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إﻗرار أﺻﺎﻟﺔ اﻷطروﺣﺔ
أﻧﺎ ﻟﯾﻠﻰ ﺳﻠطﺎن ﺳﯾف ﺳﻠطﺎن اﻟﻌﺑدوﻟﻲ ،اﻟﻣوﻗﻌﺔ أدﻧﺎه ،طﺎﻟﺑﺔ دراﺳﺎت ﻋﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻹﻣﺎرات

اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻣﻘدﻣﺔ اﻷطروﺣﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﺑﻌﻧوان "ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾن اﻟﻣﺣﻠﯾﯾن ﻹﻣﺎرﺗﻲ أﺑوظﺑﻲ ودﺑﻲ" ،أﻗر رﺳﻣﯾﺎ ً ﺑﺄن
اﻷطروﺣﺔ ھﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺑﺣﺛﻲ اﻟذي ﻗﻣت ﺑﺈﻋداده ﺗﺣت إﺷراف أ.د .أﺣﻣد ﺷوﻗﻲ ﻣﺣﻣود ،أﺳﺗﺎذ دﻛﺗور
ﻓﻲ ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧون ،وأﻗر أﯾﺿﺎ ً ﺑﺄن ھذه اﻷطروﺣﺔ ﻟم ﺗﻘدم ﻣن ﻗﺑل ﻟﻧﯾل درﺟﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﻣن أي
ﺟﺎﻣﻌﺔ أﺧرى ،ﻋﻠﻣﺎ ً ﺑﺄن ﻛل اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﺳﺗﻌﻧت ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ھذا اﻟﺑﺣث ﻗد ﺗم ﺗوﺛﯾﻘﮭﺎ واﻻﺳﺗﺷﮭﺎد
ﺑﮭﺎ ﺑﺎﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﻣﺗﻔﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ ،وأﻗر أﯾﺿﺎ ً ﺑﻌدم وﺟود أي ﺗﻌﺎرض ﻣﺣﺗﻣل ﻣﻊ ﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲ
أﻋﻣل ﻓﯾﮭﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺈﺟراء اﻟﺑﺣث وﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺗﺄﻟﯾف وﻋرض ﻧﺗﺎﺋﺞ و/أو ﻧﺷر ھذه اﻷطروﺣﺔ.

ﺗوﻗﯾﻊ اﻟطﺎﻟﺑﺔ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ:

12-12-2020
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ﺣﻘوق اﻟﻣﻠﻛﯾﺔ واﻟﻧﺷر

ﺣﻘوق اﻟﻧﺷر©  2020ﻟﯾﻠﻰ ﺳﻠطﺎن ﺳﯾف ﺳﻠطﺎن اﻟﻌﺑدوﻟﻲ
ﺣﻘوق اﻟﻧﺷر ﻣﺣﻔوظﺔ

iv

إﺟﺎزة أطروﺣﺔ اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر
أﺟﯾزت أطروﺣﺔ اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻣن ﻗﺑل أﻋﺿﺎء ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭم أدﻧﺎه:
 (1اﻟﻣﺷرف )رﺋﯾس اﻟﻠﺟﻧﺔ( :أ.د .أﺣﻣد ﺷوﻗﻲ ﻣﺣﻣود
اﻟدرﺟﺔ :أﺳﺗﺎذ دﻛﺗور
ﻗﺳم اﻟﻘﺎﻧون اﻟﻌﺎم
ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧون
اﻟﺗوﻗﯾﻊ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ16/11/2020 :

 (2ﻋﺿو داﺧﻠﻲ :أ.د .ﻣﺟدي ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌﯾب
اﻟدرﺟﺔ :أﺳﺗﺎذ دﻛﺗور
ﻗﺳم اﻟﻘﺎﻧون اﻟﻌﺎم
ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧون
اﻟﺗوﻗﯾﻊ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ16/11/2020 :

 (3ﻋﺿو ﺧﺎرﺟﻲ :د .ﺷﻌﺑﺎن أﺣﻣد رﻣﺿﺎن
اﻟدرﺟﺔ :أﺳﺗﺎذ ﻣﺷﺎرك
ﻛﻠﯾﺔ أﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﺷرطﺔ دﺑﻲ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة
اﻟﺗوﻗﯾﻊ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ16/11/2020 :
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اﻋﺗﻣدت اﻷطروﺣﺔ ﻣن ﻗِﺑل:

ﻋﻣﯾد ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧون :اﻷﺳﺗﺎذ اﻟدﻛﺗور ﻣﺣﻣد ﺣﺳن ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد

اﻟﺗوﻗﯾﻊ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ:

8/2/2021

ﻋﻣﯾد ﻛﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ :اﻷﺳﺗﺎذ اﻟدﻛﺗور ﻋﻠﻲ اﻟﻣرزوﻗﻲ

اﻟﺗوﻗﯾﻊ:

اﻟﺗﺎرﯾﺦ:

اﻟﻧﺳﺧﺔ رﻗم ــــــ ﻣن ــــــــ
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اﻟﻣﻠﺧص
ﻋﺎﻟﺟت ھذه اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ اﻟذي ﯾﺣﻛم ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ
 ،2018واﻟﻘﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ واﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،وﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
ﺣﯾث ﺗﻣﺛﻠت اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﮭذه اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺳﺎؤل ﺣول ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ وﻓرﺗﮭﺎ
ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ،وﺗﻔرع ﻋن ھذه اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ
اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻋدد ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ،وھدﻓت اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ
إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻷھداف اﻟﺗﻲ ﺗُﻣﻛن ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ إﺟﺎﺑﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﺗﻲ أﺛﯾرت ﻓﻲ
إطﺎر إﺷﻛﺎﻟﯾﺗﮭﺎ اﻟرﺋﯾﺳﺔ ،وﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋن ﺗﺳﺎؤﻻت اﻟدراﺳﺔ ﺗم ﺗﻘﺳﯾم اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺑﺎﺣث.
ﺣﯾث ﺗم ﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣﺑﺣث اﻷول ﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم واﻟذي ﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮫ
اﻟﺗطرق ﻟﺗﻠك اﻟﺣﻘوق واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟراﺗب واﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت ،ﻛﻣﺎ ﺧﺻص
اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟدراﺳﺔ ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺎت واﻟذي ﺗﻧﺎول اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،واﻷھداف
اﻟﻣﺗوﺧﺎة ﻣن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،وأﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺎت ،وﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺿواﺑطﮭﺎ ،وﻣﻌﺎﯾﯾر
ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث واﻷﺧﯾر ﻓﻘد ﺧﺻص ﻟدراﺳﺔ ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ
اﻹﺟﺎزات ،واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ،واﻟﻣرﺿﯾﺔ ،واﻟدراﺳﯾﺔ ،واﻟﺧﺎﺻﺔ ،واﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف
اﻟﻌﺎم.
وأﺧﯾرا ً ﻓﻘد اﺣﺗوت ﺧﺎﺗﻣﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ أھم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ،وﺑﻌض
اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣوﺿوﻋﮭﺎ.
ﻛﻠﻣﺎت اﻟﺑﺣث اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ :اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،اﻹﺟﺎزات.
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اﻟﻌﻧوان واﻟﻣﻠﺧص ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻹﻧﺟﻠﯾزﯾﺔ
Public Employee Rights in the United Arab Emirates according
to Federal and Local Laws of the Emirates of Abu Dhabi and
Dubai
Abstract
The study focused on the legal system that governs the public employee rights in the
United Arab Emirates according to federal decree law No.17 for 2016. This was
followed by executive regulations No. 1 for 2018, law No. 6 for 2016 managing
human resources in Abu Dhabi, executive regulations No. 10 for 2020 regarding
human resources and amendments in Abu Dhabi, and Dubai government human
resources management law No. 8 for 2018.
This study mainly dealt with public employee rights provided by the human
resources laws in the United Arab Emirates. It included number of important
questions. Descriptive and analytical methods were used to achieve a number of
objectives that enabled access to a satisfactory explanation of the core questions
raised within the study.
The study was divided into three parts. The first part was applied to studying
the financial the financial rights of the public employee which included salary,
allowances, bonuses, and compensation. The second part has also explained the
public employee rights for promotions, which mentioned the standards for the
promotion in the public employee sector, types of promotions, and conditions for
job promotion. The third part illustrated the right of the public employee to leave,
represented by annual leave, sickness, study, special and exceptional leave.
Finally, the conclusion of the study included the most important findings of the
researcher and some recommendations linked to the topic.
Keywords: General employee, job promotion, vacations.
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ﺷﻛر وﺗﻘدﯾر
)وﻟَﻘَ ْد آَﺗ َ ْﯾﻧَﺎ ﻟُ ْﻘ َﻣﺎنَ ْاﻟ ِﺣ ْﻛ َﻣﺔَ أ َ ِن ا ْﺷ ُﻛ ْر ِ ﱠ ِ
� َو َﻣ ْن ﯾَ ْﺷ ُﻛ ْر ﻓَﺈِﻧﱠ َﻣﺎ ﯾَ ْﺷ ُﻛ ُر ِﻟﻧَ ْﻔ ِﺳ ِﮫ(.
ﯾﻘول ﷲ ﺗﻌﺎﻟﻰَ :
ﺳورة ﻟﻘﻣﺎن ،آﯾﺔ رﻗم 12/
أﺷﻛر أوﻻً ﺻﺎﺣب اﻟﺷﻛر واﻟﻔﺿل وﺣده ﺟل ﺟﻼﻟﮫ ،اﻟﻠﮭم إﻧﻲ أﺷﻛرك ﺷﻛر اﻟﻣﻘر ﺑﻧﻌﻣﺗك
وأﻓﺿﺎﻟك اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﻌد وﻻ ﺗﺣﺻﻰ ،واﻟﺗﻲ ﻣﻧﮭﺎ أن وﻓﻘﺗﻧﻲ ﻹﺗﻣﺎم ھذا اﻟﻌﻣل ،وھدﯾﺗﻧﻲ إﻟﯾﮫ ،وﻣﺎ ﻛﻧﺎ
ﻟﻧﮭﺗدي ﻟوﻻ أن ھداﻧﺎ ﷲ ﺳﺑﺣﺎﻧﮫ وﺗﻌﺎﻟﻰ ،وﻟك اﻟﺣﻣد ﺣﺗﻰ ﺗرﺿﻰ ،وﻟك اﻟﺣﻣد إذا رﺿﯾت ،وﻟك
اﻟﺣﻣد ﺑﻌد اﻟرﺿﺎ.
أﺗﻘدم ﺑﺎﻟﺷﻛر واﻟﻌرﻓﺎن إﻟﻰ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻟﻣﻧﺣﻲ اﻟﻔرﺻﺔ ﻻﺳﺗﻛﻣﺎل دراﺳﺗﻲ.
ﻛﻣﺎ أﺗﻘدم ﺑﺎﻟﺷﻛر واﻟﻌرﻓﺎن إﻟﻰ اﻟدﻛﺗور /أﺣﻣد ﺷوﻗﻲ اﻟذي ﻗدم ﻟﻲ اﻟﻌون اﻟﺻﺎدق – رﻏم ﻣﺳﺋوﻟﯾﺎﺗﮫ
اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟواﺳﻌﺔ – وﻗدم اﻟدﻋم اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟذي ﺗﺟﺎوز ﻧطﺎق اﻟﺗوﺟﯾﮭﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﻔﺻﯾﻼت
اﻟدﻗﯾﻘﺔ.
ﻛﻣﺎ أﺗﻘدم ﺑﺎﻟﺷﻛر ﻟﻸﺳﺗﺎذة أﻋﺿﺎء ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺿﻠﮭم ﺑﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟرﺳﺎﻟﺔ .ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺳﻌﻧﻲ
إﻻ أن أﺗﻘدم ﺑﻛل اﻟﺗﻘدﯾر واﻻﺣﺗرام واﻟﺷﻛر اﻟﺟزﯾل إﻟﻰ ﻛل ﻣن ﺳﺎﻋدﻧﻲ وﻗدم ﻟﻲ ﯾد اﻟﻌون وﺳﺎھم ﻓﻲ
إﺗﻣﺎم ھذا اﻟﻌﻣل.

ix

اﻹھداء

إﻟﻰ وطﻧﻲ اﻟﺣﺑﯾب ،ﺑﻠد اﻟﺧﯾر واﻷﻣن واﻷﻣﺎن
دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة .
إﻟﻰ رﻓﯾﻖ اﻟدرب واﻟطرﯾﻖ ...رﻓﯾﻖ اﻟﻌﻣر واﻟﻛﻔﺎح ...إﻟﻰ زوﺟﻲ اﻟﻛرﯾم...
إﻧﺻﺎﻓﺎ ﻟﺣﻘﮫ وﺗﻛرﯾﻣﺎ ً ﻟﺟﮭوده
إﻟﻰ زھرات ﻋﻣري ...وﺣﺑﺎت ﻓؤادي ...وﺷﻣوع ﺣﯾﺎﺗﻲ ...إﻟﻰ أﺑﻧﺎﺋﻲ
إﻟﻰ إﺧواﻧﻲ ...وأﺧواﺗﻲ ...اﻷﻓﺎﺿل.
وإﻟﻰ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ...ﻣﻧﺎرة اﻟﻌﻠم...
إﻟﻰ ﻛل ﻣن ﯾﻘﺗﻧﻊ ﺑﻔﻛرة وﯾدﻋو إﻟﯾﮭﺎ ،وﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ
اﺑﺗﻐﺎء وﺟﮫ ﷲ وﻣﻧﻔﻌﺔ اﻟﻧﺎس.
إﻟﻰ ﻛل ﻣن ﯾﻌﻣل ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ ھذا اﻟوطن.
إﻟﻰ ﻛل ﻣن وﻗف ﻣﻌﻲ وﺳﺎﻧدﻧﻲ وﺷد ﻣن أزري وﺷﺟﻌﻧﻲ.
أھدي ﻟﻛم ھذا اﻟﺟﮭد اﻟﻣﺗواﺿﻊ رﻣزا ً ﻟﻠوﻓﺎء وﻋرﻓﺎﻧﺎ ً � ﺛم ﻟﻛم ﺑﺟﻣﯾل ﻓﺿﻠﻛم.
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1

اﻟﻣﻘدﻣﺔ
ﯾﻌد ﻣوﺿوع اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻣن أھم اﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐل اﻟدول ﺷﻌوﺑﺎ ً وﺣﻛوﻣﺎت ﻓﻲ
اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ،ﻓﻘد أﺻﺑﺢ وﺟود اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﻣوﻣﯾن ﺿرورة ﺣﺗﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﯾﺎة ﻛل اﻟدول ،ﺑل ﯾﻣﻛن
اﻟﻘول إن ھذا اﻟﻣوﺿوع أﺻﺑﺢ ظﺎھرة ﻋﺎﻟﻣﯾﺔ ،ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن اﺧﺗﻼف اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺷﻌوب ،إذ ﻻ ﯾﺗﺻور وﺟود دوﻟﺔ ﺣدﯾﺛﺔ ﺑدون ﻣوظﻔﯾن ﻋﻣوﻣﯾﯾن ).(1
وﺗﻌﺗﺑر اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ھﻲ اﻷﺳﺎس ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ،ﺣﯾث ﯾﺗﺄﺳس اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻋﻠﻰ
أﺳس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻗدر اﻹﻣﻛﺎن ،ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮫ اﻟﺑدء ﺑﺗﺣدﯾد اﻟوظﯾﻔﺔ ذاﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻛل وﺣدة إدارﯾﺔ وواﺟﺑﺎت
وﻣﺳﺋوﻟﯾﺎت ﯾﻘﺎﺑﻠﮭﺎ ﺣﻘوق ﻣﻌﯾﻧﺔ ،ﺛم ﯾﺟري ﺑﻌد ذﻟك ﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣوظف ﻣﻣن ﺗﺗواﻓر ﻓﯾﮫ ﺷروط ﺷﻐل
اﻟوظﯾﻔﺔ ).(2
وﻣﻣﺎ ﻻ ﺷك ﻓﯾﮫ أن ﻣﻔﮭوم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻗد ارﺗﺑط ارﺗﺑﺎطﺎ ً وﺛﯾﻘﺎ ً ﺑﺗطور ﻣﻔﮭوم اﻟدوﻟﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن زﯾﺎدة اﻟﺧدﻣﺎت واﻟﻣﺟﺎﻻت إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻓﻲ ﻋدد اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ إدارة وﺗﺷﻐﯾل
اﻟﻣراﻓﻖ واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ وأﺻﺑﺣت ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﺗﺷﻛل ﺷرﯾﺣﺔ ھﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﮭﺎ
ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ وﻧظﺎﻣﮭﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ اﻟﺧﺎص ﺑﮭﺎ داﺧل ﺟﺳم اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ،ﻛﻣﺎ أﻧﮭم أﺻﺑﺣوا ﯾﺷﻛﻠون ﺑﻧﯾﺎن وﻛﯾﺎن
اﻟدوﻟﺔ اﻹداري واﻻﻗﺗﺻﺎدي واﻟﺛﻘﺎﻓﻲ ).(3
ﻓﺑﻘدر ﻗﯾﺎم ھؤﻻء اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑواﺟﺑﺎﺗﮭم وﻧﮭوﺿﮭم ﺑﻣﺳﺋوﻟﯾﺎﺗﮭم وﻛﻔﺎءﺗﮭم وﻧزاھﺗﮭم ﻓﻲ ﺗﺄدﯾﺔ
اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﮭم ،ﺑﻘدر ﻣﺎ ﯾﻧﮭض اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟذي ﯾﻧﺗﻣون إﻟﯾﮫ وﯾﺣﻘﻖ اﻹﻧﺗﺎج اﻟذي ﯾرﻗﻰ ﺑﮫ إﻟﻰ
اﻟﺑﻧﺎء واﻟﺗﻘدم وﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻷﻣم اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج ،وإﻟﻰ اﻧﺗظﺎم ﺳﯾر اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺳﯾرا ً ﻣﺳﺗﻘﯾﻣﺎً،

) (1أﺣﻣد طﮫ ﺧﻠف ﷲ ،اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻘوﺑﺎت ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺷروق ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،2011 ،ص.2
) (2ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺄدﯾﺑﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة،2008 ،
ص.21
) (3ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم اﻟﻣﻌدل ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم
 11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم  13ﻟﺳﻧﺔ  ،2010واﻟﻘرارات
اﻟوزارﯾﺔ اﻟﺻﺎدرة اﺳﺗﻧﺎدا ً ﻟﮭذا اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ،ط ،1إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن ،2011،ص.201
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ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘﻖ اﻟرﻓﺎھﯾﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ أﻓراد اﻟﺷﻌب ﻓﻲ اﻟداﺧل ،ﺳواء ﻓﻲ زﻣن اﻟﺣرب او ﻓﻲ زﻣن اﻟﺳﻠم .وﻟﮭذا
ﺗﻌﻧﻲ اﻟدول ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ﺑﺄﻣر اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣوظف وأﻋداده ﻋﻠﻣﯾﺎ ً وﻓﻧﯾﺎ ً وﺧﻠﻘﯾﺎ ً ﺑﻣﺎ ﯾؤھﻠﮫ ﻷداء
اﻟواﺟب اﻟﺧطﯾر اﻟﻣﻧوط ﺑﮫ واﻟذي ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ ارﺗﻘﺎء اﻟدوﻟﺔ أو ﺳﻘوطﮭﺎ) .(1
ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ:
ﯾﻌﺗﻣد ﺗﻘدم وﻧﺟﺎح أي دوﻟﺔ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎح ﻣوظﻔﯾﮭﺎ ،وﯾﻘﺎس ﻣدى رﻗﯾﮭﺎ وﺗﺣﺿرھﺎ
ﺑﻣﺳﺗوى ﻗدرات اﻟﻣوظﻔﯾن وﻣﻌرﻓﺗﮭم وﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﮭم اﻹدارﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ،ﻟذﻟك ،ﺗﻧص ﻣﻌظم اﻟدول ﻣن
ﺧﻼل دﺳﺎﺗﯾرھﺎ ﻋﻠﻰ أن اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ھﻲ ﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف ،ﯾطﺑﻖ ﻋﻠﻰ ﻗدم اﻟﻣﺳﺎواة ،وھذا ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ
ﻣﻊ اﻹﻋﻼن اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎن ،اﻟذي ﯾؤﻛد اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺎواة ،أي ﻋﻧد ﺷﻐل
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﯾن اﻷﻓراد ﺣﺳب ﻗدراﺗﮭم.
واﺳﺗﻧﺎدا ً ﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ﺳوف ﺗﺗﻧﺎول ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻻﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (9ﻟﺳﻧﺔ  2011واﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم
) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  ،2018واﻟﻘﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ واﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،وﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
ﺣﯾث ﺳﯾﺗطرق ﻟﻠﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل اﻟراﺗب وﻣﻠﺣﻘﺎﺗﮫ ﻣن ﻋﻼوات وﺑدﻻت وﻣﻛﺎﻓﺂت
وﺗﻌوﯾﺿﺎت ،وﻛذﻟك ﺳﯾﺗﻧﺎول ﺣﻖ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺣﻖ اﻻﺟﺎزات وأﻧواﻋﮭﺎ.

) (1أﺣﻣد طﮫ ﺧﻠف ﷲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.3
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أھﻣﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ:
ﻟﻘد ﺗﻐﯾر دور اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ﻛﺛﯾراً ،اﻷﻣر اﻟذي زاد ﻣﻌﮫ ﻋدد اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر،
ﻓﺄﺻﺑﺢ ﯾﻣﺛل ﻣﻼﯾﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن ﺑﻼد اﻟﻌﺎﻟم ،وﯾﻌود اﻟﺳﺑب وراء ذﻟك إﻟﻰ اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ
وظﺎﺋف اﻟدوﻟﺔ اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﺗﻣﺗد وﺗﺷﻣل ﻛﺛﯾرا ً ﻣن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺟﺎﻻت ،ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ
اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﺗﺣﻘﯾﻖ آﻣﺎﻟﮫ ﻓﻲ اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻌداﻟﺔ ووﻓﺎ ًء ﺑﺎﻟﺣﻘوق اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ.
ﻟذﻟك ﺗﺑرز أھﻣﯾﺔ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻣن إﺣدى اﻟدراﺳﺎت اﻟﻘﻠﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ أﻟﻘت اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ ﺣﻘوق
اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة .ﻛﻣﺎ ﺗﻛﻣن أھﻣﯾﺔ اﻟﻣوﺿوع ﻓﻲ ﺑﯾﺎن ﺣﻘوق اﻟﻣوظف
اﻟﻌﺎم ،واﯾﺿﺎ ً أھﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ أﻧﻔﺳﮭم ،ﺣﯾث ﯾﺷﻛﻠون اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟذي ﯾُﺳﯾر
وزارات اﻟدوﻟﺔ وﻣراﻓﻘﮭﺎ وﻣؤﺳﺳﺎﺗﮭﺎ وھﯾﺋﺎﺗﮭﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻓﻣن ﺑﺎب أوﻟﻰ أن ﯾﻌرف ھؤﻻء ﺣﻘوﻗﮭم اﻟﺗﻲ
ﺗﻣﻧﺢ ﻟﮭم ﺑﻣﺟرد ﺗﻌﯾﯾﻧﮭم ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ.
ﻛﻣﺎ ﺗﻛﻣن أھﻣﯾﺔ اﻟﻣوﺿوع ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑدوﻟﺔ اﻻﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،وﺗﻠﺗﻣس اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أھﻣﯾﺔ اﻟﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﻛﻔﻠﮭﺎ اﻟﻣﺷرع اﻻﻣﺎراﺗﻲ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.
وأﯾﺿﺎ ً ﻣن واﻗﻊ ﻋﻣل اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻛﻣوظﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺻﺎدﻓت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻛﺛﯾرا ً ﻣن ﺣﺎﻻت ﻋدم ﻣﻌرﻓﺔ
ﺑﻌض اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﺣﻘوﻗﮭم اﻟﺗﻲ اﻛﺗﺳﺑوھﺎ ﺑﺳﺑب اﻟراﺑطﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،ﻟذﻟك اﺧﺗﺎرت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ھذا اﻟﻣوﺿوع
ﻹﺟراء دراﺳﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻟﺑﯾﺎن ﺗﻠك اﻟﺣﻘوق ﺑﺷﻛل ﺗﻔﺻﯾﻠﻲ وﻣﺗﻌﻣﻖ.
إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ:
ﺑﻣﺟرد دﺧول اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم اﻟﺧدﻣﺔ ﺗﻧﺷﺄ ﻟﮫ ﺑﻌض اﻟﺣﻘوق وﺗﻔرض ﻋﻠﯾﮫ ﺑﻌض اﻻﻟﺗزاﻣﺎت،
وھذه اﻟﺣﻘوق واﻟواﺟﺑﺎت ﺗﻘررھﺎ وﺗﻧظﻣﮭﺎ وﺗﺿﻊ ﺿواﺑطﮭﺎ اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم .وﺗﻛﻣن
إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺗﺎﻟﻲ :ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ وﻓرﺗﮭﺎ ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم؟
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ﺗﺳﺎؤﻻت اﻟدراﺳﺔ:
اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟرﺋﯾﺳﻲ اﻟذي ﺗدور ﺣوﻟﮫ اﻟدراﺳﺔ ،ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ وﻓرﺗﮭﺎ ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم؟ واﻧﺑﺛﻖ ﻣﻧﮫ ﻋدد ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ،ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات؟
 .2ﻣﺎ ھﻲ ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺣ ﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﻓﻲ ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدوﻟﺔ
اﻹﻣﺎرات؟
 .3ﻣﺎ ھو ﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺣﺻ�������ول ﻋﻠﻰ اﻹﺟﺎزات ﻓﻲ ﻗواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ�������رﯾﺔ ﺑدوﻟﺔ
اﻹﻣﺎرات؟
أھداف اﻟدراﺳﺔ:
ﺗﺳﻌﻰ ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 .1ﺗﮭدف ھذه اﻟدراﺳ���ﺔ إﻟﻰ اﻟﻛﺷ���ف ﻋن ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ���رﯾﺔ
ﻟدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.
 .2ﺗﺳ����ﻠﯾط اﻟﺿ����وء ﻋﻠﻰ ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺣﺻ����ول ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب ،وﺷ����روط اﺳ����ﺗﺣﻘﺎﻗﮫ
ﻟﻠراﺗ��ب ،وﻛﯾﻔﯾ��ﺔ ﺗﺣ��دﯾ��د اﻟراﺗ��ب ،وﻣ��دى اﻟﺣﻣ��ﺎﯾ��ﺔ اﻟﻘ��ﺎﻧوﻧﯾ��ﺔ ﻟﻠراﺗ��ب ،وﺗوﺿ�������ﯾﺢ اﻟﺣ��ﺎﻻت
اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺑﻣوﺟﺑﮭﺎ ﯾﺗم ﺧﺻم ﺟزء ﻣن اﻟراﺗب ،وﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻌﻼوات اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ
اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم وﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ.
 .3ﺑﯾ��ﺎن اﻟﺟواﻧ��ب اﻟﻘ��ﺎﻧوﻧﯾ��ﺔ اﻟﻧ��ﺎظﻣ��ﺔ ﻟﺗرﻗﯾ��ﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﻌ��ﺎم ﻓﻲ دوﻟ��ﺔ اﻹﻣ��ﺎرات اﻟﻌرﺑﯾ��ﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ،وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎن ﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺷ����روطﮭﺎ وأﺳ����ﺎﻟﯾﺑﮭﺎ وﺿ����واﺑطﮭﺎ وأﺣﻛﺎﻣﮭﺎ
وآﺛﺎرھﺎ.
 .4ﺑﯾﺎن اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات ،وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎن
اﻟﻧﺻوص اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ.
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ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ:
اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ،واﻟذي ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ
ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ،وﺗﺣﻠﯾل اﻵراء اﻟﻔﻘﮭﯾﺔ واﻟﻧﺻوص اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾن اﻟﻣﺣﻠﯾﯾن
ﻹﻣﺎرﺗﻲ أﺑوظﺑﻲ ودﺑﻲ ،ﺑﺄﺳﻠوب ﻣﺑﺳط ﺑﻌﯾدا ً ﻋن اﻟﺗﻌﻘﯾد ودون اﻟﺧوض ﻓﻲ ﻗﺿﺎﯾﺎ ﺟﺎﻧﺑﯾﺔ ﺗﺷﻐل
اﻟﻘﺎرئ ﻋن ﺻﻠب اﻟﻣوﺿوع ﺣﺗﻰ ﺗﺗﺣﻘﻖ اﻟﻐﺎﯾﺔ اﻟﻣرﺟوة ﻣن ھذه اﻟدراﺳﺔ ،وﯾﻌود ﺳﺑب اﺧﺗﯾﺎر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ
ﻟﻠﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ﻛوﻧﮫ اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻣﺛل ھذه اﻟدراﺳﺔ ،وﯾﺣﻘﻖ اﻟﻐرض ﻣن ﺧﻼل وﺻف
اﻟواﻗﻊ ،وﺗﺣﻠﯾﻠﮫ ،واﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣدﯾﺎت واﺳﺗﻧﺑﺎط اﻟﺣﻠول اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﮭﺎ ،إﺿﺎﻓﺔً إﻟﻰ ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ أھداف اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ واﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤﻻﺗﮭﺎ.
اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ:
إن اﻟﻐﺎﯾﺔ اﻟﻣرﺟوة ﻣن ﻣراﺟﻌﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ھﻲ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺗﻠك اﻟﺟﮭود اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﺣول
ھذا اﻟﻣوﺿوع ،اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﮭﺎ ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺧدم ﻣﺟﺎل ﺑﺣﺛﮭﺎ ،وﻣن ﺛم
ﺗﺣﺎول إﺿﺎﻓﺔ ﻣوﺿوﻋﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺳﺎھم ﻓﻲ إﻛﻣﺎل اﻟﻣﺳﯾرة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ،وھو ﻣﺎ ﯾﺑرز أھﻣﯾﺔ
اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ،ھذا وﺳوف ﯾﺗم ذﻛر ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ذات اﻟﺻﻠﺔ ﺑﻣوﺿوع ھذا اﻟﺑﺣث وھﻲ:
اﻟدراﺳﺔ اﻷوﻟﻰ :ﺑﻌﻧوان "اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﺿوء ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﻲ").(1
ھدﻓت ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم )اﻟرواﺗب واﻟﻌﻼوات( اﻟﺗﻲ ﻣﻧﺣﮫ
إﯾﺎھﺎ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،وﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ
ﻓﻠﺳطﯾن.

) (1ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن ﻋﻠﻲ إﺑراھﯾم ﻏﻧﯾم ،اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﺿوء ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﻲ  ،2016/2015ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻧدوة ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ.2017 ،
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وﻗﺳﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺑﺣﺛﯾن ،ﺧﺻص اﻟﻣﺑﺣث اﻷول ﻟﺗﻧﺎول اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف
اﻟﻌﺎم )اﻟراﺗب( ،وﺗم ﻋرﺿﮫ ﻣن ﺧﻼل ﺧﻣﺳﺔ ﻣطﺎﻟب ،وﺗﻧﺎول اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف
اﻟﻌﺎم )اﻟﻌﻼوات( ،وﺗم ﻋرﺿﮫ ﻣن ﺧﻼل ﺧﻣﺳﺔ ﻣطﺎﻟب.
وﺧﻠﺻت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟدراﺳﺔ ﯾذﻛر
ﻣﻧﮭﺎ :ﺗوﺳﻊ اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻓﻲ ﺗﻌرﯾﻔﮫ ﻟﻠراﺗب ﺣﯾث ﻟم ﯾﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب وإﻧﻣﺎ أﺿﺎف إﻟﯾﮫ
اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت ،ﻛﻣﺎ ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻟﻰ أن ھﻧﺎﻟك ﻋدة ﺷروط ﯾﺟب أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ اﻟﻣوظف ﻟﻛﻲ
ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب ،ﻛﻣﺎ أن ھذه اﻟﺷروط ﻻ ﺗﺧﺗﻠف ﻓﻲ ﻛﻠﺗﺎ اﻟدوﻟﺗﯾن.
وﻣن اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ دﻋت إﻟﯾﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻧظر ﻓﻲ ﺗﻌرﯾف اﻟراﺗب ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ
دوﻟﺔ ﻓﻠﺳطﯾن ،ﺑﺣﯾث ﯾﺗوﺳﻊ ﻓﯾﮫ ﻛﻣﺎ اﻟﺣﺎل ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ،ﺿرورة إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﻌﻼوة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ
اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﻲ ،إذ أﻧﮭﺎ ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻻت ﻣﻌﯾﻧﺔ وھﻲ ﻟﻠزوﺟﺔ دون اﻟﻣوظﻔﺔ ،وﯾﺗم إﯾﻘﺎﻓﮭﺎ ﻋﻧد ﺣﺎﻻت
ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻛﺎﻟطﻼق أو اﻟزواج أو اﻟوﻓﺎة ،ﺑﺣﯾث أن اﻟﻣﺷرع اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﻲ ﻣﻧﺢ اﻟﻌﻼوة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠزوﺟﺔ
ﻓﻘط دون اﻟﻣوظﻔﺔ.
اﻟدراﺳﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ :ﺑﻌﻧوان "اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻷردن
واﻟﻛوﯾت").(1
ھدﻓت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺑﯾﺎن اﻟﺟواﻧب اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻧﺎظﻣﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻓﻲ ﻛل ﻣن اﻷردن واﻟﻛوﯾت ،وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎن ﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺷروطﮭﺎ وأﺳﺎﻟﯾﺑﮭﺎ وﺿواﺑطﮭﺎ
وأﺣﻛﺎﻣﮭﺎ وآﺛﺎرھﺎ ،وﻣن ﺛم اﻟﺧروج ﺑﺗوﺻﯾﺎت ﻟﺗﻼﻓﻲ أوﺟﮫ اﻟﻘﺻور اﻟﺗﺷرﯾﻌﻲ ﺑﺧﺻوص اﻟﺗرﻗﯾﺔ إن
وﺟدت ﻟدى اﻟﻣﺷرع اﻷردﻧﻲ واﻟﻣﺷرع اﻟﻛوﯾﺗﻲ.

) (1ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻷردن واﻟﻛوﯾت ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر،
ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺷرق اﻷوﺳط ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن.2012 ،
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وﻗﺳﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻓﺻول ،ﺣﯾث ﺟﺎء اﻟﻔﺻل اﻷول ﺑﻌﻧوان ﻣﻘدﻣﺔ اﻟدراﺳﺔ،
وﺗﻧﺎول اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣﻔﮭوم اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎﻣﺔ وﻋﻼﻗﺗﮫ ﺑﺎﻟدوﻟﺔ ﺣﯾث ﺗم ﺗﻘﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ ﻣﺑﺣﺛﯾن ،ﺗﻧﺎول
اﻟﻣﺑﺣث اﻷول ﻣﻔﮭوم اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم واﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑﺎﻟدوﻟﺔ ،أﻣﺎ اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
ﻓﺗﻧﺎول ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺗم ﺗﻘﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺑﺎﺣث ،ﺣﯾث ﺗﻧﺎول اﻟﻣﺑﺣث
اﻷول ﻣﻔﮭوم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﺗﻧﺎول اﻟﺿواﺑط اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف
اﻟﻌﺎم ،وﻣن ﺛم اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث واﻟذي ﺗﻧﺎول ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ،وﻣن ﺛم ﺟﺎء اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ ﯾﺗﻧﺎول
آﺛﺎر اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎ واﻟذي ﺗم ﺗﻘﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ ﻣﺑﺣﺛﯾن ،ﺣﯾث ﺗﻧﺎول اﻟﻣﺑﺣث اﻷول آﺛﺎر اﻟﺗرﻗﯾﺔ
واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎ ،أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وأﺧﯾرا ً ﺟﺎء اﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
ﯾﺗﻧﺎول اﻟﺧﺎﺗﻣﺔ واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻟﺗوﺻﯾﺎت.
وﺧﻠﺻت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟدراﺳﺔ ﯾذﻛر
ﻣﻧﮭﺎ :إن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وإن ﻛﺎن ﯾﮭدف إﻟﻰ اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻣﺳﺗوى ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ وﻛﻔﺎءة اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻓﻲ
اﻟدوﻟﺔ ،وﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ أﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،إﻻ أﻧﮫ ،وﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳﮫ ،ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون وﺳﯾﻠﺔ
ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﻌطﯾل ھذا اﻟﺟﮭﺎز وﺗﮭﺟﯾر اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻣﻧﮫ ،وﺑﺧﺎﺻﺔ إذا ﻣﺎ ﺗوﺳﻌت اﻹدارة
ﻓﻲ ﺳﻠطﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻷﺧذ ﺑﺄﺳﻠوب اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر .وإن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺻﺑﺢ ﺣﻘﺎ ً ﻟﻠﻣوظف ﻋ ّدا ً ﻣن ﺻدورھﺎ
ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﻣﺧﺗص ،وأن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺎ ً ﻟﻠﻣوظف ،وإﻧﻣﺎ ﻻ ﺑد ﻣن ﺗواﻓر ﺟﻣﻠﺔ ﻣن
اﻟﺷروط اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﻓﻲ ﻣﺟﻣﻠﮭﺎ ﻣﻧظوﻣﺔ ﻧزﯾﮭﺔ ﺗﺿﻣن أن ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻷﺳس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻟﯾﺳت
ﺷﺧﺻﯾﺔ.
وﻣن اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ أوﺻت ﺑﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺄﻧﮫ أوﺻﻰ اﻟﻣﺷرع اﻟﻛوﯾﺗﻲ ﺑﺄن ﯾﻧظم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب
اﻟﻔﺋﺎت ﻛﻣﺎ ﻓﻌل اﻟﻣﺷرع اﻷردﻧﻲ ،وﻟﯾس اﻻﻗﺗﺻﺎر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟدرﺟﺔ .ﻛﻣﺎ أوﺻﻰ اﻟﻣﺷرع
اﻟﻛوﯾﺗﻲ ﺑﺄن ﯾﻌﯾد ﺗرﺗﯾب وﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ﻻرﺗﺑﺎطﮭﺎ اﻟوﺛﯾﻖ ﺑﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﻣﺎ
ﻓﻌل اﻟﻣﺷرع اﻷردﻧﻲ.
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اﻟدراﺳﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ :ﺑﻌﻧوان "ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ )اﻟﺗرﻓﯾﻊ( ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ").(1
ﺗﻧﺎوﻟت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻣوﺿوع اﻟﺗرﻗﯾﺔ )اﻟﺗرﻓﯾﻊ( ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟذي ﯾﻌد ﻣن
اﻷﻧظﻣﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﮭﺎﻣﺔ ،ﺧﺎﺻﺔ وأﻧﮫ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﯾﮫ ﺣﺳن ﺳﯾرا اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ
وﻛﻔﺎءة ،إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻛوﻧﮫ ﺣﺎﻓزا ً ﻣﺎدﯾﺎ ً وﻣﻌﻧوﯾﺎ ً ادرﻛﺎ ً ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم.
وﻗﺳﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻓﺻول ﺣﯾث ﺟﺎء اﻟﻔﺻل اﻷول ﺗﺣت ﻋﻧوان ﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ
وأھﻣﯾﺗﮭﺎ ،ﻓﻲ ﺣﯾن أﻓردت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻟﺑﯾﺎن ﺷروط وﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ وأﺧﯾرا ً ﺧﺻص اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث ﻟﺑﯾﺎن آﺛﺎر وﺿﻣﺎﻧﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
وﺧﻠﺻت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟدراﺳﺔ ﯾذﻛر
ﻣﻧﮭﺎ :ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓواﺋد ﺟﻣﺔ ﺗﻌود ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف وﻋﻠﻰ اﻹدارة وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻹدارة ﻋﻠﻰ
اﻟﺳواء ،ﻛﻣﺎ ﺣرص اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ واﻷردﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺳواء ﻋﻠﻰ ﺿﺑط اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺄن ﺗﻛون إﻟﻰ
وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ،وذﻟك ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺳﻠﯾم ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﺗرﺗﯾب اﻟوظﺎﺋف وﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ.
ﺻﻌوﺑﺎت اﻟدراﺳﺔ:
ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ واﺟﮭت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ إﻋداد اﻟرﺳﺎﻟﺔ ،ﻗﻠﺔ اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟت ھذا اﻟﻣوﺿوع وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.

) (1ﻣﺣﻣد ﺷطﯾط اﻟﺧﯾﯾﻠﻲ ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ )اﻟﺗرﻓﯾﻊ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻣﻊ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻷردﻧﯾﺔ
اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن.2006 ،
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ﻛﻣﺎ ﻛﺎن ﻣن ﺻﻌوﺑﺎت اﻟدراﺳﺔ أن ﻣوﺿوع ﺣﻘوق اﻟﻣوظف وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدوﻟﺔ
اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ﻟم ﺗﺣظ ﺑﺎھﺗﻣﺎم ﻓﻘﮭﺎء اﻟﻘﺎﻧون واﻟدارﺳﯾن ﻓﻣﻌظم اﻟﻔﻘﮭﺎء واﻟدارﺳﯾن ﻓﻲ
ﻣﺟﺎل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺻﺑوا ﺟل اھﺗﻣﺎﻣﮭم ﻋﻠﻰ ﺗﻧﺎول ﻣوﺿوع ﺗﺄدﯾب اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر.
ﺗﻘﺳﯾم اﻟدراﺳﺔ:
ﺳﺗﺗﻧﺎول اﻟدراﺳﺔ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣوﺿوع ﻣن اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ اﻷھﻣﯾﺔ أﻻ وھو ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘدﻣﺔ إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺑﺎﺣث وﺧﺎﺗﻣﺔ.
ﺣﯾث ﺗﻧﺎول اﻟﻣﺑﺣث اﻷول اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ،وﺟﺎء ﻓﯾﮫ ﺧﻣﺳﺔ ﻣطﺎﻟب ،ﺧﺻص
أوﻟﮭﺎ ﺑﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟراﺗب واﻟﺗﻌرﯾف ﺑﮫ وﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ واﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠراﺗب؛ أﻣﺎ
اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻘد ﺧﺻص ﻟﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻼوات واﻟﺗﻌرﯾف ﺑﮭﺎ وأﻧواﻋﮭﺎ؛ أﻣﺎ اﻟﻣطﻠب
اﻟﺛﺎﻟث ﻓﺗﻧﺎول ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺑدﻻت واﻟﺗﻌرﯾف ﺑﮭﺎ وﺑﺄﻧواﻋﮭﺎ؛ ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺧﺻص اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
ﺑﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﺣﯾث ﺗﻧﺎول اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺳﻧوﯾﺔ وﻣﻛﺎﻓﺂت ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ وﻣﻛﺎﻓﺂت
أﺧرى؛ وأﺧﯾرا ً ﺟﺎء اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس وﺧﺻص ﻟﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت واﻟذي ﺗﻧﺎول ﻓﯾﮫ
اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات واﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ وﺗﻌوﯾﺿﺎت اﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﻌﺟز ﺟزﺋﻲ وﺗﻌوﯾض
أﺳرة اﻟﻣوظف ﻋﻧد وﻓﺎﺗﮫ.
وﺧﺻص اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺎت ،وﻗﺳم إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻣطﺎﻟب؛ اﺳﺗﻌرض
أوﻟﮭﺎ ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﻔﮭوم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم واﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم؛
أﻣﺎ ﺛﺎﻧﯾﮭﻣﺎ ﺗم ﺗﻧﺎول اﻷھداف اﻟﻣﺗوﺧﺎة ﻣن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺑﯾﺎن أھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻟﻛل ﻣن اﻟﻣوظف
اﻟﻌﺎم ،واﻟﺟﮭﺎز اﻟوظﯾﻔﻲ ،وﻟﻠﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري؛ أﻣﺎ اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث ﻓﺟﺎء ﯾﺗﻧﺎول أﻧواع
اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﺣﯾث ﺗﻧﺎوﻟﻧﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ،ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺧﺻص اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ ﻟﺗﻧﺎول
ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺿواﺑطﮭﺎ؛ وأﺧﯾرا ً ﺟﺎء اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس وﺧﺻص ﻟﺗﻧﺎول ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗرﻗﯾﺔ
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اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﯾﺎر اﻷﻗدﻣﯾﺔ وﻣﻌﯾﺎر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر أو اﻟﻛﻔﺎءة )اﻟﺟدارة( وﻣﻌﯾﺎر
اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﺟدارة.
وأﺧﯾرا ً ﺟﺎء اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث ﯾﺗﻧﺎول ﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات ﺣﯾث ﺗﻧﺎول اﻟﻣطﻠب
اﻷول اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم وﻣدﺗﮭﺎ وﺷروط ﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﺣﺎﻻت ﻋدم اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ
وﻛﯾﻔﯾﺔ اﺣﺗﺳﺎب اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﺗرﺣﯾﻠﮭﺎ واﻟﺑدل اﻟﻧﻘدي ﻋﻧﮭﺎ؛ أﻣﺎ اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﺗﻧﺎول اﻹﺟﺎزة
اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم وﻣﺎھﯾﺗﮭﺎ وﻣددھﺎ وﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ؛ أﻣﺎ اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث ﻓﻘد ﺧﺻص ﻟﻺﺟﺎزة
اﻟدراﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم وﻣﺎ اﻟﻣﻘﺻود ﺑﮭﺎ وﺷروطﮭﺎ وﺗﺑﯾﺎن ﻟﻠﺟﮭﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
وﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻣﺟﺎز دراﺳﯾﺎً؛ ﻓﯾﻣﺎ اﺳﺗﻌرض اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ اﻹﺟﺎزات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎن إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ وإﺟﺎزة اﻷﺑوة وإﺟﺎزة اﻟﺣداد واﻟﻌدة وإﺟﺎزة اﻟﺣﺞ ،وأﺧﯾرا ً ﺟﺎء
اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس وﺧﺻص ﻟﻺﺟﺎزات اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ وﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض
واﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب.
وأﺧﯾرا اﺳﺗﺧﻠﺻت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أھم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ،وﻗﺎﻣت ﺑطرح أھم اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻔﯾد ﺑذات اﻟﺷﺄن.
ً
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اﻟﻣﺑﺣث اﻷول :اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﺗﻣﮭﯾد وﺗﻘﺳﯾم:
ﺗﻌد اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﻗررھﺎ اﻟﻘﺎﻧون ﻟﻠﻣوظف ھﻲ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر وظﯾﻔﺗﮭﺎ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ،ﻓﮭﻲ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ﺗﺟﻌل اﻟﻣوظف ﯾطﻣﺋن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﮫ اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ ،وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ﺛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣﻔزه ﻋﻠﻰ
اﻷداء اﻟﺟﯾد وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎراﺗﮫ ،ﻟذﻟك ﻓﺈن اﻟﻣﺳﺎس ﺑﮭﺎ دون ﻣراﻋﺎة اﻟﺿﻣﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻘررھﺎ اﻟﻘﺎﻧون
ﻟﻔﺎﺋدة اﻟﻣوظف ،ﯾﻌد اﻧﺗﻘﺎﺻﺎ ً ﻣن وﺿﻌﮫ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ وﻣرﻛزه اﻟﻣﺎﻟﻲ ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ إﺧﻼل ﺑﺎﻟﺗزاﻣﺎت اﻹدارة
إزاء اﻟﻣوظف ) (1وﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ أن ﺗؤﻣن ﺣﺻول اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ ﺣﻘوﻗﮫ اﻟﺗﻲ ﺣددھﺎ ﻟﮫ
اﻟﻘﺎﻧون ،وﻣن اﻟﻣﻧطﻘﻲ أن ﯾﻘوم ﺑوظﯾﻔﺗﮫ وھو ﻣطﻣﺋن وآﻣن ﻣن أﯾﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻔوق اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت
اﻟﻣﺣددة ﻟوظﯾﻔﺗﮫ وﻟﻣرﻛزه اﻟوظﯾﻔﻲ ،وﺑﻣﺎ أن ﻣرﻛز اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ھو ﻣرﻛز ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺗﺣدده اﻟﻘواﻧﯾن
واﻟﻠواﺋﺢ ،ﻓﺈﻧﮫ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ذﻟك أن ﻟﻠﻣوظف ﺣﻘوﻗﺎ ً وواﺟﺑﺎت ،ﺗﺣددھﺎ ﻗواﻋد ﻋﺎﻣﺔ آﻣره ،ﺗ ُطﺑﻖ ﺑطرﯾﻘﺔ
ﻣوﺣدة وﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ،ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ،وﻻ ﯾﺟوز ﻟﻺدارة اﻻﺗﻔﺎق ﻣﻊ اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺎﻟﻔﺗﮭﺎ

)(2

وﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺣﻘوق ﻓﻲ ﻣﻌظم ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻌﺎﻟم وﻗد ﺗﺧﺗﻠف ھذه اﻟﺣﻘوق ﻣن دوﻟﺔ إﻟﻰ
أﺧرى ،وﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات ﺗﺿﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (9ﻟﺳﻧﺔ  2011واﻟﻣرﺳوم
ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  ،2018ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻘوق
واﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻧظﯾر أداﺋﮫ ﻟﻠﻣﮭﺎم اﻟﻣﻛﻠف ﺑﮭﺎ ) .(3وﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺗم ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻣﺑﺣث إﻟﻰ اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:

) (1ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،أﺻول اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر
واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2013 ،ص.208
) (2اﻋﺎد ﻋﻠﻲ ﺣﻣود اﻟﻘﯾﺳﻲ ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط،1
أﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﺷرطﺔ دﺑﻲ ،دﺑﻲ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2004 ،ص.181
) (3أﺷرف ﺣﺳﯾن ﻋطوة ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ طﺑﻘﺎ ً ﻷﺣدث اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2013 ،ص.157
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 اﻟﻣطﻠب اﻷول :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟراﺗب.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻼوات.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺑدﻻت.
 اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت.

اﻟﻣطﻠب اﻷول :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟراﺗب
ﺗﻣﺛل اﻟرواﺗب أھم اﻟﺣﻘوق واﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺣﻘﮭﺎ وﯾﺗﻘﺎﺿﺎھﺎ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻧظﯾر ﺗﺄدﯾﺔ ﻣﮭﺎﻣﮫ
وواﺟﺑﺎﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،ﺣﯾث أﻧﮭﺎ ﺗؤﻣن ﻟﮫ وﻷﺳرﺗﮫ ﺣﯾﺎة ﻛرﯾﻣﺔ وﻋﯾش ﻛرﯾم ﯾﻘﯾﮫ وﯾﺟﻧﺑﮫ اﻟﻌوز واﻟﺣﺎﺟﺔ
أو ﺣﺗﻰ اﻟﺗذﻟل ﻟﻠﻐﯾر ،ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﺣرص ﻋﻠﻰ ﺗﺧﺻﯾص رواﺗب ﻣﻌﻘوﻟﺔ ﺑﮭدف ﺗﺄﻣﯾن
ﻋﯾش ﻛرﯾم ﻟﮭم ،وﺣﯾﺎة ﻛرﯾﻣﺔ ﺗﻠﯾﻖ ﺑﮭﯾﺑﺔ وﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﺗﺣﻔزه ﻋﻠﻰ ﺑذل أﻗﺻﻰ ﺟﮭد ﻣﻣﻛن
أﺛﻧﺎء ﺗﺄدﯾﺗﮫ ﻣﮭﺎم وظﯾﻔﺗﮫ ،وﺗدﻓﻊ ﺑﮫ ﻟﻼﺑﺗﻌﺎد ﻋن ﻣواطن اﻟﺷﺑﮭﺎت واﻻﻧﺣراف واﻟﺗﮭﺎون ﻓﻲ أداء
واﺟﺑﺎﺗﮫ وﻣﮭﺎﻣﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻻﻧﺣدار ﺑﺄﺧﻼﻗﮫ ﻟﻘﺑول اﻟرﺷﺎوي واﻟﮭداﯾﺎ وﺟﻠب اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﮫ ﻋﻠﻰ
ﺣﺳﺎب ﻣﺑﺎدئ وأﺧﻼق اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ).(1

اﻟﻔرع اﻷول :ﺗﻌــرﯾـف اﻟـــراﺗب
ﯾﻘﺻد ﺑراﺗب اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم "اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻟﻣﺎﻟﻲ اﻟذي ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه اﻟﻣوظف ﺷﮭرﯾﺎ ً ﻧظﯾر اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎم
وظﯾﻔﺗﮫ" ).(2
وﻗد ﻋرف اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (1ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ
 2016اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ :ﺑﺄﻧﮫ اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﺿﺎﻓﺎ ً إﻟﯾﮫ ﻣﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣوظف ﻣن ﻋﻼوات
وﺑدﻻت ﻣﻌﺗﻣدة" .وﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﻓﻲ ﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ

) (1ﻋﺻﺎم ﻋﻠﻲ اﻟدﺑس ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﮫ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ،
اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2015 ،ص.278-277
) (2ﻣﺎزن ﻟﯾﻠو راﺿﻲ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧون ،اﻹداري ،اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ،اﻟﺿﺑط اﻹداري ،اﻟﻣرﻓﻖ اﻟﻌﺎم،
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻷﻣوال اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻟﻘرار اﻹداري ،2015 ،ط ،3ص.136
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اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻗد ﻓرق ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (1ﺑﯾن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ واﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ،ﺣﯾث ﺟﺎء ﻓﯾﮫ:
 اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ :اﻟراﺗب اﻟﻣﻘرر ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﺎ ﯾطرأ ﻋﻠﯾﺔ ﻣن زﯾﺎدات.
 اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ :اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﺿﺎﻓﺎ ً إﻟﯾﮫ ﻣﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣوظف ﻣن ﻋﻼوات وﺑدﻻت
ﻣﻌﺗﻣدة) .(1
ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟراﺗب ﻋﻧد اﻟﺗﻌﯾﯾن وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣﺎدة ) (24ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ،ﺣﯾث ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻋﻧد ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾن ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟوارد ﺑﺟدول اﻟرواﺗب ،وﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف راﺗﺑﮫ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
ﻟﻠوظﯾﻔﺔ") .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻘرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ
 2020واﻟﻘﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺣﯾث ﺟﺎء
ﻓﯾﮫ:
 اﻟراﺗب :اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ.
 اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ :اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﺿﺎﻓﺎ ً إﻟﯾﮫ ﻣﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣوظف ﻣن ﻋﻼوات وﺑدﻻت
ﻣﻧﺗظﻣﺔ) .(3
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم
) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺣﯾث ﺟﺎء ﻓﯾﮭﺎ:

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (24ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (1ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون رﻗم  6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ
إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.

14

 اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ :اﻟراﺗب اﻟﺷﮭري اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ واﻟﻌﻼوة اﻟﻌﺎﻣﺔ.
 اﻟراﺗب اﻟﺷﺎﻣل :اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ،ﻣﺿﺎﻓﺎ ً إﻟﯾﮫ أي ﺑدﻻت أو ﻋﻼوات ﯾﺗﻘرر إﺿﺎﻓﺗﮭﺎ إﻟﻰ
اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﺑﻣوﺟب ھذا اﻟﻘﺎﻧون واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺻﺎدرة ﺑﻣوﺟﺑﮫ) .(1
وﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (1ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم )(17
ﻟﺳﻧﺔ  2016أﺣﺳن ﻓﻲ اﻟﺻﯾﺎﻏﺔ وﻓﻲ دﻻﻟﺔ اﻷﻟﻔﺎظ واﻟﻌﺑﺎرات ﺑوﺿوح ،ﻛﻣﺎ أﻧﮫ ﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﺗﻌرﯾف
اﻟراﺗب ﻣﺿﺎﻓﺎ ً إﻟﯾﮫ اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت ،ﻟﻣﺎ ﻟﮭذه اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت ﻣن أھﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗواه اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ.
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣوﻗف اﻟﻔﻘﮫ ﻣن ﺗﺣدﯾد ﻣﻔﮭوم اﻷﺟر ،ﻓﻘد ﺗﻌددت اﻵراء ،ﺣﯾث ﻋرﻓﮫ ﺑﻌض اﻟﻔﻘﮭﺎء
ﺑﺄﻧﮫ" :ﻛل ﻣﺎ ﯾدﺧل ذﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾؤدﯾﮫ ﺗﻧﻔﯾذا ً ﻟﻌﻘد اﻟﻌﻣل ،وذﻟك أﯾﺎ ً ﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﺗﺳﻣﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗطﻠﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ ،وأﯾﺎ ً ﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺳب ﺑﻣﻘﺗﺿﺎھﺎ ،وأﯾﺎ ً ﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﺻورة واﻷﺷﻛﺎل
اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺷﻛل ﺑﮭﺎ") .(2
واﺗﺟﮫ آﺧرون ﺑﺗﻌرﯾﻔﮫ ﺑﺄﻧﮫ" :ﻣﺎ ﯾﻠﺗزم رب اﻟﻌﻣل ﺑﺄداﺋﮫ إﻟﻰ اﻟﻌﺎﻣل أو ﻣﺎ ﯾدﺧل ﻓﻲ ذﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣل
ﻧظﯾر اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﻣﺗﻔﻖ ﻋﻠﯾﮫ ﺑﺎﻟﻌﻘد" .وﻣﻧﮭم ﻣن ﻋرﻓﮫ ﺑﺄﻧﮫ" :اﻟﻌوض اﻟذي ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻌﺎﻣل
ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ﻋﻣﻠﮫ") .(3

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟراﺗب
ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻣرﺗب ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﺳﺗﻼﻣﮫ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن ھذا اﻷﻣر ﻟﯾس إﻻ ﺗطﺑﯾﻘﺎ ً ﺳﻠﯾﻣﺎ ً
ﻟﻘﺎﻋدة اﻷﺟر ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻌﻣل

) (4

وﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻓﮭﻧﺎﻟك ﺷروط ﯾﺟب ﺗواﻓرھﺎ ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف ﻟراﺗﺑﮫ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2ﺣﺳن ﻛﯾرة ،أﺻول ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل ،ﻋﻘد اﻟﻌﻣل ،ط ،3ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر ،1979 ،ص.409
) (3ﺗوﻓﯾﻖ ﺣﺳن ﻓرج ،اﻟﻣدﺧل ﻟﻠﻌﻠوم اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون ،واﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺣﻖ ،ط ،3اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،
ﺑﯾروت ،ﻟﺑﻧﺎن ،1993 ،ص.314
) (4ﺷﻌﺑﺎن رأﻓت ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2011 ،ص.4
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واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺻدور ﻗرار ﺗﻌﯾﯾن ﻟﻠﻣوظف ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗﻌﯾﯾن وﻣﺑﺎﺷرة اﻟﻣوظف اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
ﻟوظﯾﻔﺗﮫ) .(1
وھو ﻣﺎ ﻗررﺗﮫ اﻟﻣﺎدة ) (24ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
ﺑﺄن "...وﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف راﺗﺑﮫ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ") .(2
واﺳﺗﻣرار اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظف واﻹدارة ،ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ﻻ ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻗد
اﺳﺗﻘﺎل ﻣن وظﯾﻔﺗﮫ أو أﺣﯾل إﻟﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد أو اﻧﺗﮭت ﺧدﻣﺗﮫ ﻷي ﺳﺑب ﻣن اﻷﺳﺑﺎب .وﻋدم ﺻدور ﻗرار
ﻣن اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺣرﻣﺎن اﻟﻣوظف ﻣن راﺗﺑﮫ أو ﺟزء ﻣﻧﮫ ﻟﺳﺑب ﻗﺎﻧوﻧﻲ رﻏم ﻣﺑﺎﺷرة اﻟﻣوظف
ﻟوظﯾﻔﺗﮫ واﺳﺗﻣرار اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن اﻹدارة) .(3
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻘد ﻧص اﻟﻘﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﻣن ﺧﻼل
اﻟﻣﺎدة ) (20اﻟﺑﻧد ) (3 ،4ﻋﻠﻰ أن ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف راﺗﺑﮫ اﻟﺷﮭري اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ
اﻟﻌﻣل .ﻓﯾﻣﺎ ﺗﺣدد اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺿواﺑط وﻗواﻋد وﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟرواﺗب واﻟﺑدﻻت واﻟﻌﻼوات
واﻟﻣزاﯾﺎ اﻷﺧرى اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف) .(4
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ أوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (23اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف اﻟراﺗب ﺣﯾث ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﺟدﯾد اﻟراﺗب
اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻣﺣدد ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾن ﻋﻠﯾﮭﺎ ،وﯾﺟوز ﻣﻧﺣﮫ راﺗﺑﺎ ً أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟراﺗب
اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾن ﻋﻠﯾﮭﺎ إذا ﺗوﻓرت ﻟدﯾﮫ ﺧﺑرات أو ﻣؤھﻼت أﻋﻠﻰ ﻣن
اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ ،وﺗﺣدد ﻧﺳﺑﺔ اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟراﺗب وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم ھذه اﻟﻔﻘرة
ﺑﻣوﺟب اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣدھﺎ رﺋﯾس اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن .وﯾﺗم ﺻرف اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ

) (1ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.170
) (2اﻟﻣﺎدة ) (24ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.170
) (4اﻟﻣﺎدة ) (20اﻟﺑﻧد ) (4،3ﻗﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
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ﻟﻠﻣوظف اﻋﺗﺑﺎرا ً ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ ﻟﻠﻌﻣل ،وﻻ ﯾﺟوز ﻟﮫ أن ﯾﺑﺎﺷر ﻋﻣﻠﮫ ،إﻻ ﺑﻌد ﺻدور ﻗرار
ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ ،أو إﺑرام ﻋﻘد اﻟﻌﻣل ﻣﻌﮫ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗﻌﯾﯾن" ).(1
وﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم أن ﺗﻠك اﻟﺷروط ﺗﻌﺗﺑر ﻗﺎﻋدة ﻋﺎﻣﺔ ﺣﯾث ﺗﺑﯾن أن اﺳﺗﺣﻘﺎق
اﻟﻣوظف ﻟراﺗﺑﮫ ﯾﻛون ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ،وﯾﻛون ﺑﻘرار ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ
ﺑﺎﻟﺗﻌﯾﯾن.

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠراﺗب
ﯾﻌﺗﺑر اﻟراﺗب أﺣد اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وأھم اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ
ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف ،ﺣﯾث ﯾﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ اﻟدوﻟﺔ أن ﺗﺣﯾطﮫ ﺑﺿﻣﺎﻧﺎت ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺣﻣﺎﯾﺗﮫ ﻣن ﻛل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﻗد
ﺗؤﺛر ﻋﻠﯾﮫ ﺳﻠﺑﺎً ،ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺗوازن ﺑﯾن اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻺدارة وﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوظف اﻟﺧﺎﺻﺔ ،ﻓﺎﻟراﺗب
ﺑﺄﺑﻌﺎده اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أھم اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب دراﺳﺗﮭﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر،
ﻓﺄي ﺧﻠل ﻓﻲ ﻧظﺎﻣﮫ ﺳﯾؤدي ﺣﺗﻣﺎ ً إﻟﻰ ﻣﺷﺎﻛل إدارﯾﺔ واﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺧطﯾرة ).(2
واﻟﻘﺎﻋدة اﻟﻌﺎﻣﺔ :أن اﻟﻣرﺗب ﯾﺻرف ﻟﻠﻣوظف ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻧﺟزه ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟدوﻟﺔ طﺑﻘﺎ ً
ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻧﺻوص اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺟﺎري اﻟﻌﻣل ﺑﮭﺎ واﻟﺗﻲ ﺗرﺑط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣرﺗب ﺑﻘﯾﺎم اﻟﻌﻼﻗﺔ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظف واﻹدارة ،ﻓﺈن اﻧﻔﺻﻣت ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ أو اﻧﺗﮭت اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﺳﺑب ﻣﺎ ،ﻛﺑﻠوغ اﻟﻣوظف
ﺣد اﻟﺳن اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ اﻟﻣوﺟب ﻟﻠﺗﻘﺎﻋد ،واﻟﻌزل ،واﻹﻋﻔﺎء ،واﻟوﻓﺎة ،أو ﻏﯾر ذﻟك ﻣن اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻣؤدﯾﺔ
إﻟﻰ ﺣذف اﻟﻣوظف ﻣن أﺳﻼك إدارﺗﮫ وﻓﻘده ﺻﻔﺔ اﻟﻣوظف ﺑﺻﻔﺔ ﻧﮭﺎﺋﯾﺔ ).(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (23اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2ﻋﺗﯾﻘﺔ ﻣﻌﺎوي ،اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠراﺗب ،ﻣﺟﻠﺔ اﻻﺟﺗﮭﺎد ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ،اﻟﻣﺟﻠد  ،8اﻟﻌدد ،2018 ،1
ص.131
) (3ﺑوﻋﻼم اﻟﺳﻧوﺳﻲ ،ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،أﺣﻛﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون
اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ،دار اﻟﻧﺷر اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ ،اﻟدار اﻟﺑﯾﺿﺎء ،اﻟﻣﻐرب ،2001 ،ص.222
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وﻗد أﺷﺎرت اﻟﻣﺎدة ) (101ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي إﻟﻰ ﺗﻠك اﻷﺳﺑﺎب واﻟﻣﺎدة ) (129ﻣن
ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ،واﻟﻣﺎدة ) (118ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ
دﺑﻲ.
ﻧﺗﺞ ﻋن ذﻟك ﺑﺎﻟﺗﺑﻌﯾﺔ ﺗوﻗف اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣرﺗب ﻓوراً ،وﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر ،ﻓﺈن ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﺷرط ﻻزم
ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣرﺗب ،ﻏﯾر أﻧﮫ ﺗوﺟد أوﺿﺎع إدارﯾﺔ ﯾﻛون ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻋدم ﻣزاوﻟﺔ وظﯾﻔﺗﮫ ﺑﺻﻔﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ ،إذ ﻟﯾس اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺗﺄدﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ أن ﯾزاول اﻟﻣوظف
ﺑﺻورة ﻓﻌﻠﯾﺔ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮫ ،وإﻧﻣﺎ اﻟﻣﻘﺻود ھو أن ﯾوﺟد ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻓﻲ وﺿﻊ اﻻﺳﺗﻌداد
ﻷداء ﻣﮭﺎﻣﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﺗﻰ ظﮭرت ،وﻣن اﻷﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك أن اﻟﻣوظف اﻟذي ﺻدر ﻓﻲ ﺣﻘﮫ ﻗرار
ﯾﻘﺿﻲ ﺑﺗوﻗﯾﻔﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل ،وﻟم ﺗﺗم ﺗﺳوﯾﺔ وﺿﻌﯾﺗﮫ داﺧل أﺟل أرﺑﻌﺔ أﺷﮭر ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗوﻗﯾف ،ﻓﺈﻧﮫ
ﯾﺗﻘﺎﺿﻰ ﻣن ﺟدﯾد ﻣرﺗﺑﮫ ﺑﺄﻛﻣﻠﮫ .ﻛﻣﺎ أن اﻟﻣوظف اﻟذي ﺗوﺑﻊ ﺑﺟﻧﺎﯾﺔ ،ﺛم ﺑرﺋت ﺳﺎﺣﺗﮫ ،وﻟم ﯾﺻدر
ﺑﺣﻘﮫ أي ﻋﻘﺎب ﺟﻧﺎﺋﻲ ﯾﻌﺎد إﻟﻰ ﻋﻣﻠﮫ ﺑﻌد ﻋرض ﻣﻠﻔﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﺄدﯾﺑﻲ ،وﺗﻌﺗﺑر ﻣدة ﺗوﻗﻔﮫ ﻋن
اﻟﻌﻣل ﻛﻣدة ﻣزاوﻟﺔ ﻋﻣﻠﮫ إذا ﻟم ﺗﺻدر ﻓﻲ ﺣﻘﮫ أي ﻋﻘوﺑﺔ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ .واﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ أن أداء اﻟﺧدﻣﺔ ھو
اﻟذي ﯾوﻟد ﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣرﺗب ،ﻓﺈن ذﻟك ﻣﺎ ﯾﻔﺳر اﺗﺟﺎه اﻹدارة ﻓﻲ اﻵوﻧﺔ اﻷﺧﯾرة إﻟﻰ
ﻋدم ﺻرف أﺟور ﻣوظﻔﯾﮭﺎ إﻻ ﻋﻧد ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻛل ﺷﮭر ،ﻓﺎﻟﻘﺎﻋدة أن اﻟﻣرﺗﺑﺎت ﯾﺟب أن ﺗدﻓﻊ ﻣؤﺟﻼً وﻟﯾس
ﻣﻘدﻣﺎً .وﻗد ﺧص اﻟﻣﺷرع اﻟﻣرﺗب ﺑﺣﻣﺎﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ،ﻓﻼ ﯾﻣﻛن ﻟﻺدارة أن ﺗﺟري أﯾﺔ اﻗﺗطﺎﻋﺎت أو ﺣﺟز
ﻋﻠﻰ ﻣرﺗب ﻣوظف إﻻ ﻓﻲ اﻷﺣوال اﻟﺗﻲ ﯾﻧص ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻘﺎﻧون ،وذﻟك ﻟﻣﺎ ﻟﻠﻣرﺗب ﻣن وظﯾﻔﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻛوﻧﮫ اﻟﻣورد اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﻣوظف ﻓﻲ ﻣﻌﯾﺷﺗﮫ ،ووﺳﯾﻠﺗﮫ ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺣﯾﺎة .وﯾﺗﻌرض
ﻣرﺗب اﻟﻣوظف إﻟﻰ ﺧﺻم ﻛﻠﻲ أو ﺟزﺋﻲ إﻣﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘﺎﻧون ،وإﻣﺎ ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ إرادة اﻟﻣوظف،
أو ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣﻛم ﻗﺿﺎﺋﻲ ).(1

) (1ﺑوﻋﻼم اﻟﺳﻧوﺳﻲ ،ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،أﺣﻛﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون
اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.222
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 ﺣﺎﻻت اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟرﺧص:
ﻣن اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺧوﻟﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﻣوﻣﻲ اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟرﺧص اﻹدارﯾﺔ واﻟﺻﺣﯾﺔ،
وﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن ﻣﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﻛﺄﻧﮫ ﻓﻲ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑوظﯾﻔﺗﮫ ،وﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑوظﯾﻔﺗﮫ إذا
ﻛﺎن ﻣرﺳﻣﺎ ً ﻓﻲ درﺟﺔ ﻣﺎ وﻣزاوﻻً ﺑﺎﻟﻔﻌل ﻣﮭﺎم أﺣد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻟﮭﺎ ،وﯾﺳﺗﻔﺎد ﻣﻣﺎ ذﻛر أن
اﻟﻣوظف ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ ﻣزاوﻻً ﻟﻌﻣﻠﮫ وﻟو أﻧﮫ ﻋﻣﻠﯾﺎ ً ﻓﻲ رﺧﺻﺔ ،اﻷﻣر اﻟذي
ﯾﺧول ﻟﮫ اﻟﺣﻖ ﻓﻲ ﺗﻘﺎﺿﻲ ﻣرﺗﺑﮫ ﻛﺎﻣﻼً ﺑدون ﻧﻘﺻﺎن أو ﺗﺧﻔﯾض ،ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺗﻐﯾب ﻋن اﻟﻌﻣل
اﻟﻣرﺧص ﻟﮫ أو اﻟﻣﻘرر ﻗﺎﻧوﻧﯾﺎً ،ﻻ ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ ﻣﻊ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ .وﯾﺳﺗﻔﺎد ﻣﻣﺎ ﺗﻘدم أن اﻟﻣﺷرع
أﺣﺎط اﻟﻣرﺗب ﺑﺣﻣﺎﯾﺔ ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻵﺗﻲ:
 .1ﺣﻖ ﻛل ﻣوظف ﻗﺎﺋم ﺑﻌﻣﻠﮫ ﺳواء ﻛﺎن ﻓﻲ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣزاوﻟﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻣﮭﺎﻣﮫ أو ﻓﻲ رﺧﺻﺔ
إدارﯾﺔ أو رﺧﺻﺔ ﻣرض أﻗل ﻣن ﺳﺗﺔ أﺷﮭر ،ﻓﻲ أن ﯾﺗﻘﺎﺿﻰ ﻣﺟﻣوع أﺟرﺗﮫ ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭﺎ
اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت.
 .2ﻋدم ﺟواز ﺗوﻗﯾﻊ اﻗﺗطﺎﻋﺎت ﻋﻠﻰ أﺟرة اﻟﻣوظف اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،أو ﺣرﻣﺎﻧﮫ ﺟزﺋﯾﺎ ً أو ﻛﻠﯾﺎ ً ﻣﻧﮭﺎ إﻻ
ﻓﻲ اﻷﺣوال اﻟﺗﻲ ﯾﻧص ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻘﺎﻧون ).(1
وﻣن أوﺟﮫ ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧون ﻟﻠراﺗب أﻧﮫ ﻻ ﯾﺟوز ﺧﺻم رواﺗب اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗم ﺻرﻓﮭﺎ ﺑﻘرار
ﻣن ﺟﮭﺔ اﻹدارة وﺗﺑﯾن أن ﻣﺎ ﺗم ﺻرﻓﮫ راﺟﻌﺎ ً إﻟﻰ ﺧطﺄ ﺟﮭﺔ اﻹدارة ﻓﻲ إﺻدار ﻗرارھﺎ ،وھذا ﻣﺎ
ﻗﺿت ﺑﮫ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  40ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺣﯾث ﻗﺿت ﺑرﻓض اﻟطﻌن وﺗﺄﯾﯾد اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟزام
اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣدﻋﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺑوﻗف ﺧﺻم ﻣﺎ ﯾﺳﺗﻘطﻊ ﻣن راﺗب اﻟﻣدﻋﯾﺔ ﺷﮭرﯾ�ﺎ ﻣﻊ ﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ
ذﻟك ﻣن آﺛﺎر .وﻛﺎﻧت اﻟﻣﺎدﺗﺎن ) (85 ،87اﻷوﻟﻰ ﻣن اﻟﻘﺎﻧون رﻗم  1ﻟﺳﻧﺔ  2006ﻓﻲ ﺷﺄن اﻟﺧدﻣﺔ
اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑو ظﺑﻲ ،واﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﻘﺎﻧون رﻗم  6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة
أﺑوظﺑﻲ ﻗد أﺟﺎزﺗﺎ اﻟﺧﺻم ﻣن ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﺿواﺑط اﻟواردة ﺑﮭﻣﺎ ﻻﺳﺗرداد ﻣﺎ ﯾﻛون ﻗد

) (1ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.212
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ﺻرف ﻟﮫ ﺑﻐﯾر وﺟﮫ ﺣﻖ ،وﻛﺎن اﻟﻣﺳﺗﻘر ﻋﻠﯾﮫ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﮭذا اﻻﺳﺗرداد ﻟﻣﺎ ﺗم ﺻرﻓﮫ ﻟﻠﻣوظف ﺑﻐﯾر
وﺟﮫ ﺣﻖ ﺑﺳﺑب اﻟﺗﺳﻛﯾن أو اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،أﻧﮫ ﯾﺗﻌﯾن اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﺻرف ﻗد ﺗم ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﻗرار
ﺻدر ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺳﻌﻲ ﻏﯾر ﻣﺷروع ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣوظف أو ﻏش وﻗﻊ ﻣﻧﮫ ،وﺑﯾن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن
اﻟﻘرار ﻗد ﻗﺎم ﻋﻠﻰ ﺧطﺄ ﻣن ﺟﺎﻧب اﻹدارة وھﻲ ﺗﺑﺎﺷر ﺳﻠطﺗﮭﺎ اﻟﻣﻘررة ﻗﺎﻧوﻧًﺎ ،ﺑﺣﯾث ﯾﺟوز اﺳﺗرداد
اﻟﻔروق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗﺑﺿﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻷوﻟﻰ اﺳﺗﻧﺎدًا إﻟﻰ أﻧﮫ ﻻ ﯾﺻﺢ أن ﯾﺟﻧﻲ اﻟﻣوظف
ﺛﻣﺎر ﻏﺷﮫ أو ﺳﻌﯾﮫ ﻏﯾر اﻟﻣﺷروع ،وﻻ ﯾﺟوز اﺳﺗردادھﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ وذﻟك اﺳﺗﻧﺎدًا إﻟﻰ ﻣﺎ رﺗﺑﮫ
اﻟﻘرار اﻟﺻﺎدر ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ أو اﻟﺗﺳﻛﯾن -وإن ﻛﺎن ﻋﻠﻰ ﺧﻼف اﻟﻘﺎﻧون -ﻣن ﻣرﻛز ﻗﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف ﯾﺣﻖ
ﻟﮫ ﻣﻌﮫ اﻻﺳﺗﻧﺎد إﻟﯾﮫ اﺣﺗرا ًﻣﺎ ﻟﻠﺛﻘﺔ اﻟﻣﺷروﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺗزام اﻹدارة ﺑﺎﻟﻘﺎﻧون واﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم ،وﻣراﻋﺎة ً
ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﻌداﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺟب اﻻﺳﺗﻘرار وﻋدم ﺗﻌرض ﻣرﻛز اﻟﻣوظف ﺧﺎﺻﺔً ﻓﻲ اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻟﻠزﻋزﻋﺔ واﻹھدار ،ﻣﻣﺎ ﯾﺛﯾر اﻟﻘﻠﻖ واﻻﺿطراب ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﯾﮭدد ﻧﺷﺎط اﻹدارة وﯾرﺑك
اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ،وﻣرد اﻷﻣر ﻓﻲ ذﻟك ﻛﻠﮫ ﯾﻛون ﻓﻲ ﻛل ﺣﺎﻟﺔ واﻗﻌﯾﺔ وﻓﻘًﺎ ﻟظروﻓﮭﺎ وﻣﻼﺑﺳﺎﺗﮭﺎ ،ﻟﻣﺎ
ﻛﺎن ذﻟك ،وﻛﺎن اﻟﺛﺎﺑت ﺑﺎﻷوراق أن اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻗد ﻋﯾﻧت ﺑﺗﺎرﯾﺦ  1982/10/30ﺑوظﯾﻔﺔ
ﻣدرﺳﺔ ،ﺛم ﻋﻣﻠت أﻣﯾﻧﺔ ﻣﻛﺗﺑﺔ ،ﺛم ﺑﺎﻹﺷراف اﻹداري ،وﺑﺗﺎرﯾﺦ  2014/1/29ﻗررت اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ
ﺗﺳﻛﯾﻧﮭﺎ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﻠم ،وﺑدرﺟﺔ )أﻛﺎدﯾﻣﻲ  (4ﺑﻌد أن ﻛﺎﻧت ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ،وزﯾﺎدة راﺗﺑﮭﺎ اﻟﺷﮭري
ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ذﻟك إﻟﻰ  38.200درھم ﺑﻌد أن ﻛﺎن  18.630درھم ،ﺛم ﺗﺑﯾن ﻟﺟﮭﺔ اﻹدارة ﺧطﺄ ﺗﺳﻛﯾﻧﮭﺎ
ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﻠم ،ﻓﻘررت ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2016/6/29ﺗﻌدﯾل ﻣﺳﻣﺎھﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ إﻟﻰ ﻣﺳؤول ﺗﺳﺟﯾل وﻗﺑول،
وإﯾﻘﺎف اﻟﻔرق ﻓﻲ اﻟراﺗب ،واﺳﺗرﺟﺎع ﻣﺎ ﺻرف ﻟﮭﺎ ،وإذ ﻛﺎن ﻣﺎ ﺗم ﺻرﻓﮫ ﻟﮭﺎ راﺟﻌًﺎ إﻟﻰ ﺧطﺄ ﺟﮭﺔ
اﻹدارة ﻓﻲ إﺻدار ﻗرارھﺎ اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ  2014/1/29اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ واﻟﻣﺗﺿﻣن إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺳﻛﯾﻧﮭﺎ ﻓﻲ
وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﻠم ،وﺿﻌﮭﺎ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ )أﻛﺎدﯾﻣﻲ  ،(4وذﻟك دون أن ﯾﻛون ﺛﻣﺔ ﻏش أو ﺳﻌﻲ ﻏﯾر ﻣﺷروع
ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ،وﻣن ﺛم ﯾﻛون ﻣن ﺣﻘﮭﺎ واﻟﺣﺎل ﻛذﻟك اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻣﺎ ﺗﺣﺻﻠت
ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻧﺗﯾﺟﺔ إﺻدار اﻟﻘرار ﺳﺎﻟف اﻟﺑﯾﺎن ،وﻻ ﯾﺟوز ﻟﺟﮭﺔ اﻹدارة اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﺳﺗرداد ﻣﺎ ﺻرﻓﺗﮫ
ﻟﻠﻣطﻌون ﺿدھﺎ ،وﻛﺎن ھذا ھو ﻣﺎ ﺧﻠص إﻟﯾﮫ اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ،واﻟذي ﺟﺎء ﻣواﻓﻘًﺎ ﻟﺻﺣﯾﺢ اﻟﻘﺎﻧون،

20

وﻗﺎﺋ ًﻣﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺑﺎب ﺳﺎﺋﻐﺔ وﻣﻘﺑوﻟﺔ ،ﻣﻣﺎ ﯾﻐدو ﻣﻌﮫ اﻟﻧﻌﻲ ﻋﻠﻰ ﻏﯾر أﺳﺎس .و ِﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ،ﯾﺗﻌﯾن رﻓض
اﻟطﻌن) .(1

اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻼوات
ﺗرﺗﺑط اﻟﻌﻼوات ﺑﺟدول اﻟﻣرﺗﺑﺎت ،واﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ زﯾﺎدة اﻟﻣرﺗب ﺑﺎﺳﺗﻣرار وﺑﺻورة دورﯾﺔ
ﻛل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ،ﻗد ﺗﻛون ﺳﻧﺔ أو ﺳﻧﺗﯾن أو ﺳﺗﺔ أﺷﮭر أو أي ﻣدة ﺗﻘرر ﺣﺳب ﻗﺎﻧون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ،ﻓﮭﻧﺎك اﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻟدول ﺑﺣﯾﺛﯾﺔ اﻟﻌﻼوة ﻣن ﺣﯾث أﻧﮭﺎ "ﻣﻧﺣﺔ" ﻓﺈﻧﮫ ﻣن ﺣﻖ اﻹدارة ﻣﻧﺣﮭﺎ
أو ﻻ .ﻓﺈﻧﮫ ﻻ ﺳﺑﯾل ﻟﻺدارة ﺳوى ﺗﻘرﯾرھﺎ ﻟﻠﻣوظف إذا ﺗواﻓرت اﻟﺷروط دون أن ﯾﻛون ﻟﮭﺎ أي ﺳﻠطﺔ
ﺗﻘدﯾرﯾﺔ ﻓﻲ ذﻟك) .(2

اﻟﻔرع اﻷول :ﺗﻌــرﯾـف اﻟــﻌــﻼوات
ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﻌﻼوة ﻣﺑﻠﻎ ﻣن اﻟﻣﺎل ﯾﺿﺎف إﻟﻰ راﺗب اﻟﻣوظف ﺑﺷﻛل دوري ﻛل ﺳﻧﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﺷروط
وﺿواﺑط ﺗﺣددھﺎ ﻋﺎدة اﻷﻧظﻣﺔ واﻟﻠواﺋﺢ ﻓﻲ ﻛل دوﻟﺔ ،وﻗد ﻣﯾز اﻟﻣﺷرع ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات ﺑﯾن
اﻟﻌﻼوات اﻟدورﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ واﻟﻌﻼوات ﻏﯾر اﻟدورﯾﺔ )اﻟﺑدﻻت واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت (....وﯾﺗم ﺗﺣدﯾدھﺎ ﺑﻘرار
ﯾﺻدر ﻣن ﻣﺟﻠس اﻟوزراء) .(3

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :أﻧـــواع اﻟﻌــــﻼوات
ھﻧﺎﻟك ﻧوﻋﺎن ﻣن اﻟﻌﻼوات ،إﺣداھﻣﺎ دورﯾﺔ واﻷﺧرى ﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻷﻛﺛر اﻟﻣوظﻔﯾن
إﺟﺎدة ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل)  (4وﺗﻧﻘﺳم اﻟﻌﻼوات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ

) (1ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ،طﻌن إداري رﻗم  40ﻟﺳﻧﺔ  ،2018س 12ق.أ ،ﺟﻠﺳﺔ .2018/9/24
) (2ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.214
) (3ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.171
) (4ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.214
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اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻗﺎﻧون
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﻟﺳﻧﺔ  ،2018إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
أوﻻً :اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ
ﻋرﻓت اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻋﻼوة ﺗﻘرر ﻟﻠﻣوظف ﻛل ﺳﻧﺔ ﺑﺷروط ﻣﻌﯾﻧﺔ ،وﺗﻌﺗﺑر ﺣﻘﺎ ً ﻟﮫ إذا
ﺗواﻓرت ﺷروطﮭﺎ ،وﺗﺿﺎف إﻟﻰ راﺗﺑﮫ اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ،وھﻲ ﺗﻘرر ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﻏﻼء اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ ،وﻟذﻟك ﻻ ﯾﺟوز
ﺣرﻣﺎﻧﮫ ﻣﻧﮭﺎ أو ﺗﺄﺟﯾﻠﮭﺎ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻘﺎﻧون ،ﻛﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ) .(1
وﻟﻘد ﻧظم اﻟﻣﺷرع اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (32ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (35ﻋﻠﻰ أن ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻋﻼوة دورﯾﺔ ﺳﻧوﯾﺔ ﻛﻣﺑﻠﻎ ﻣﻘطوع ﯾﺣدد ﻓﻲ
ﺟداول اﻟدرﺟﺎت واﻟرواﺗب وﺑﻣﺎ ﻻ ﯾﺟﺎوز ) (1000درھم ،ﺗﺿﺎف إﻟﻰ راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ وذﻟك ﺑﻧﺎء
ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﮫ اﻟﺳﻧوي وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم إدارة اﻷداء ،وﺗﺻرف اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ ﻓﻲ أول ﯾﻧﺎﯾر
اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻﻧﻘﺿﺎء ﺳﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ) .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻘد ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻋﻼوة دورﯾﺔ ﺗﺿﺎف إﻟﻰ راﺗﺑﮫ اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗﺣدد
ﻣﻘدارھﺎ وﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ وﻣواﻋﯾد ﺻرﻓﮭﺎ ﺑﻘرار ﯾﺻدره رﺋﯾس اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﺑﺷﻛل ﺳﻧوي) .(3
وﻗد وﺿﻊ اﻟﻣﺷرع ﺷروطﺎ ً ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ ﺗﺗﻠﺧص ﻓﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف ﻋﻼوة
دورﯾﺔ ﺳﻧوﯾﺔ ﻛﻣﺑﻠﻎ ﻣﻘطوع ﯾﺣدد ﻓﻲ ﺟدول اﻟدرﺟﺎت واﻟرواﺗب وﺑﻣﺎ ﻻ ﯾﺗﺟﺎوز ) (1000درھم
ﺗﺿﺎف إﻟﻰ راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ وذﻟك ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﮫ اﻟﺳﻧوي وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم إدارة اﻷداء .ﻛﻣﺎ
ﺗﺻرف اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ ﻓﻲ أول ﯾﻧﺎﯾر اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻﻧﻘﺿﺎء ﺳﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ .وﯾﺳﺗﺣﻖ
) (1ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،اﻟﺷﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر
واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2013 ،ص.165
) (2اﻟﻣﺎدة ) (35ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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اﻟﻣوظف ﻋﻼوة دورﯾﺔ ﺗﺿﺎف إﻟﻰ راﺗﺑﮫ اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗﺣدد ﻣﻘدارھﺎ وﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ
وﻣواﻋﯾد ﺻرﻓﮭﺎ ﺑﻘرار ﯾﺻدره اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﺑﺷﻛل ﺳﻧوي .ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ
ﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء ﺳﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ ،أو ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﻧﺣﮫ اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ،وﻻ ﯾﺟوز
ﺣﺟب اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﻠﻣوظف إﻻ إذا وﺟد ﺳﺑب ﻗﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﺣرﻣﺎن ﻣﻧﮭﺎ .وﯾﺣرم اﻟﻣوظف
اﻟذي ﯾﻘدم ﻋﻧﮫ ﺗﻘرﯾران أداء ﺑﺗﻘدﯾر ﺿﻌﯾف ﻣن أول ﻋﻼوة دورﯾﺔ ﺗﺳﺗﺣﻖ ﻟﮫ ﺑﻌد اﻋﺗﻣﺎد اﻟﺗﻘرﯾر
اﻟﺛﺎﻧﻲ ووﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﯾﺣدده ﻧظﺎم إدارة اﻷداء .وﯾﺣدد ﻣﻘدار اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﺟدول درﺟﺎت وراﺗب
اﻟﻣوظﻔﯾن) .(1
ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﺣﺳﻧﺎ ً ﻓﻌل ﻓﻲ ﺷﺄن اﻟﻌﻼوة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣدة اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ
وھﻲ ﺳﻧﺔ ﻓﺄﻛﺛر ،وﻟﮭذا ﺗﻛون ھذه اﻟﻌﻼوة ﺑﺷﻛل دوري وﺳﻧوي ﯾﺳﺗﺣﻘﮭﺎ اﻟﻣوظف ،وﻻ ﺷك ﺑﺄن ھذه
اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑر ﺣﻘﺎ ً ﻛوﻧﮭﺎ ﺗواﺟﮫ ﻏﻼء اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ اﻟذي ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮫ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم.
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :اﻟﻌﻼوة اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ
ھﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺑﻠﻎ ﻣﺎﻟﻲ ﯾﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف ﺑﻘرار ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺗﺷﺟﯾﻌﺎ ً ﻟﮫ وﻣﻛﺎﻓﺄة ﻟﮫ
ﺑﺳﺑب ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾر ﻣﻣﺗﺎز ،وﻣﻧﺢ اﻟﻌﻼوة اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﻻ ﯾؤﺛر ﻓﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ وذﻟك
طﺑﻘﺎ ً ﻟﺗواﻓر ﺷروط ﺗﺣددھﺎ اﻟﻘواﻧﯾن) .(2
وﻣﻣﺎ ﯾﺟدر ذﻛره ﺑﺄن اﻟﻌﻼوات اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﺗﺧﺗﻠف ﻋن اﻟﻌﻼوات اﻟدورﯾﺔ ﻓﻲ أن اﻟﺣﻖ ﻓﯾﮭﺎ ﻻ
ﯾﺳﺗﻣد ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن اﻟﻘﺎﻧون وإﻧﻣﺎ ﻣن اﻟﻘرار اﻟﺻﺎدر ﻣن اﻹدارة ﻓﻲ ﺷﺄﻧﮭﺎ) .(3
وھﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻣﻧﺣﺔ ﺗﻣﻧﺣﮭﺎ اﻹدارة ﻟﻠﻣوظف إذا ﺗواﻓرت ﺷروطﮭﺎ ،وﺳﻣﺣت ﺑذﻟك ظروف اﻟﻌﻣل
وﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻹدارة ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﮫ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ أﻻ ﺗﻘررھﺎ ﻟﻠﻣوظف رﻏم اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻟﮭﺎ ﺑﺳﺑب ھذه اﻟظروف

) (1ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص .172أﻧظر أﯾﺿﺎً :ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.214
) (2ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.215
) (3رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﻣوﻣﯾﯾن ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،
 ،2009ص.105
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أو ﺗﻠك اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ)  (1وﯾﺷﺗرط ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻌﻼوة اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﺗواﻓر ﺷروط ﺗﺣددھﺎ اﻟﻘواﻧﯾن وﺗﺗﻠﺧص ﻓﻲ
اﻵﺗﻲ:
 .1اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼوة اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾره ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺗﯾن اﻷﺧﯾرﺗﯾن ﺑدرﺟﺔ ﻣﻣﺗﺎز.
 .2أﻻ ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣل ھذه اﻟﻌﻼوة أﻛﺛر ﻣن ﻣرة ﻛل ﺳﻧﺗﯾن.
 .3أﻻ ﯾزﯾد ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻌﻼوة ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة ﻋن  %10ﻣن ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
وظﺎﺋف ﻛل درﺟﺔ ﻣن ﻛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻧوﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺣده.
 .4ﻛﻣﺎ ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ ھذه اﻟﻌﻼوة ﺑﻘرار ﻣن اﻟوزﯾر ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﻘدﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ أي ﻣن اﻗﺗراﺣﺎت
اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺗطوﯾر أداء اﻟﻌﻣل) .(2
 .5ﯾﺻدر ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻌﻼوة اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻋرض ﻟﺟﻧﺔ ﺷؤون
اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ اﻟوزارة أو اﻟداﺋرة اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ) .(3
ﺛﺎﻟﺛﺎ ً :ﻋﻼوة ﺗﺳوﯾﺔ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻧظﻣت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (30ﻛﯾﻔﯾﺔ
اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن ﻋﻼوة ﺷﮭرﯾﺔ ﻟدرﺟﺔ اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر وﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ أو اﻟدﻛﺗوراه وﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ
وﻓﻘﺎ ً ﻟﻶﺗﻲ 1000 :درھم ﻟدرﺟﺔ اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر 2000 .ﻟدرﺟﺔ اﻟدﻛﺗوراه .واﺷﺗرطت اﻟﻣﺎدة ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق
ھذه اﻟﻌﻼوة أن ﺗﺗﻔﻖ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻣوظف وذﻟك دون اﻹﺧﻼل ﺑﺎﻟﺣﻘوق اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ
ﻗﺑل اﻟﻌﻣل ﺑﮭذا اﻟﻘرار .ﻛﻣﺎ ﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة أن ھذه اﻟﻌﻼوة ﺗﻣﻧﺢ ﻟﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗﺣﻘﯾﮭﺎ وﻟو ﺗطﻠب ﺷرط ﺷﻐل
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺷﮭﺎدة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ) .(4

) (1ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.165
) (2ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.215
) (3ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.175
) (4اﻟﻣﺎدة ) (30ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
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أﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻠم ﯾرد ﻧص ﻋﻠﻰ ﻋﻼوة ﺗﺳوﯾﺔ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ
ﻗﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ أو ﻓﻲ ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ.
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ أوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (23اﻟﺑﻧد )أ( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺑﺄن ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﺟدﯾد اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻣﺣدد ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
اﻟﻣﻌﯾن ﻟﮭﺎ ،وﯾﺟوز ﻣﻧﺣﮫ راﺗﺑﺎ ً أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾن
ﻋﻠﯾﮭﺎ إذا ﺗواﻓرت ﻟدﯾﮫ ﺧﺑرات أو ﻣؤھﻼت أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ،
وﺗﺣدد ﻧﺳﺑﺔ اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟراﺗب وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم ھذه اﻟﻔﻘرة ﺑﻣوﺟب اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣدھﺎ رﺋﯾس اﻟﻣﺟﻠس
اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن) .(1
راﺑﻌﺎ ً :اﻟﻌﻼوة اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﮭﻧدﺳﯾن واﻟﻔﻧﯾﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن
ﺗﻣﻧﺢ ھذه اﻟﻌﻼوة ﻟﻠﻣواطﻧﯾن ﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﮭﻧدﺳﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟزراﻋﯾﺔ ﺑﺣﺳب اﻟﻣﺎدة )(31
ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ،واﻟﺗﻲ اﺷﺗرطت ﻟﻣﻧﺢ ھذه
اﻟﻌﻼوة " :أ .أن ﯾﻛون ﺣﺎﺻﻼ ﻋﻠﻰ ﺷــﮭﺎدة ﺟﺎﻣﻌﯾــﺔ أو ﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ أو دﺑﻠــوم ﻓوق اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ أو ﻣــﺎ
ﯾﻌﺎدﻟــﮫ ﻓﻲ ﻣﺟــﺎل اﻟﺗﺧﺻص ﻣﻣﺎ ﯾؤھﻠﮫ ﻟﺷــﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﮭﻧدﺳــﯾﺔ واﻟﮭﻧدﺳــﯾﺔ اﻟﻣﺳــﺎﻋدة أو اﻟﻔﻧﯾﺔ
)ﺟﯾوﻟوﺟﯾﺎ /ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت( أو اﻟزراﻋﯾﺔ واﻟزراﻋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎﻋدة .ب .أن ﯾﻛون ﻣزاوﻻ ﻋﻣﻼً ھﻧدﺳﯾﺎ ً
أو ھﻧدﺳــﯾﺎ ً ﻣﺳــﺎﻋدا ً أو ﻓﻧﯾﺎ ً أو زراﻋﯾﺎ ً أو زراﻋﯾﺎ ً ﻣﺳــﺎﻋدا ً ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ وﯾﺳــﺗﻣر ﺻرف
ھذه اﻟﻌﻼوة ﻓﻲ ﺣﺎل ﺗوﻟﻲ وظﯾﻔﺔ إﺷراﻓﯾﮫ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﻠك اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻔﻧﯾﺔ") .(2
ﻓﻲ ﺣﯾن ﺣدد اﻟﺟدول رﻗم ) (4اﻟﻣﻠﺣﻖ ﺑﺎﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﻧﺳب اﻟﻣﻘررة ﻟﻠﻌﻼوة اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﮭﻧدﺳﯾن
واﻟﻔﻧﯾﯾن وھﻲ ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ )ﺟدول :(1

) (1اﻟﻣﺎدة ) (23اﻟﺑﻧد )أ( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2اﻟﻣﺎدة ) (31ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
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ﺟدول  :1ﺑﺷﺄن اﻟﺟدول اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻌﻼوة اﻟﻔﻧﯾﺔ
اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﻠﻌﻼوة

ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺑدل

ﺷﺎﻏﻠو اﻟوظﺎﺋف اﻟﮭﻧدﺳﯾﺔ ﺑﺟﻣﯾﻊ ﺗﺧﺻﺻﺎﺗﮭﺎ – ﻣﻣن
ﯾﺣﻣﻠون اﻟﻣؤھﻼت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ – ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك ﺗﻘﻧﯾﺔ

 %50ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ

اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،واﻟﮭﻧدﺳﺔ اﻟزراﻋﯾﺔ.

وﺑﺣد أﻗﺻﻰ  5000درھم

ﺷﺎﻏﻠو اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ
أو ﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣﺎﺳب اﻵﻟﻲ أو ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أو
اﻟﺟﯾوﻟوﺟﯾﺎ.
ﺷﺎﻏﻠو اﻟوظﺎﺋف اﻟﮭﻧدﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﮭﻧدﺳﺔ اﻟﻣﺳﺎﻋدة

 %30ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ

وﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣرﺷدﯾن اﻟزراﻋﯾﯾن ﻣن ﺣﻣﻠﺔ اﻟدﺑﻠوم

وﺑﺣد أﻗﺻﻰ  2500درھم

ﻓوق اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ.

وﺑﺎﻟرﺟوع ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ،وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ،ﺗﺟد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أﻧﮫ ﻟم ﯾرد ﻧص ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻌﻼوة.
وﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺻﺎب ﻋﻧدﻣﺎ ﺟﻌل اﻟﻌﻼوة
اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﮭﻧدﺳﯾن واﻟﻔﻧﯾﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن ،ﺑﺣﯾث ﺣدد اﻟﻧﺳب ﻣﻣﺎ ﺳﯾﻛون ﻟﮫ أﺛر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﻧﯾل اﻟﻣوظف
ﻛﺎﻓﺔ ﺣﻘوﻗﮫ وھذا ﻣﺎ ﺣرص ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣﺷرع ﻓﻲ طﯾﺎﺗﮫ ،وھو ﻣﺎ ﯾؤﻛد ﺣرص اﻟﻣﺷرع ﻋﻠﻰ ﻧﯾل اﻟﻣوظف
ﻛﺎﻓﺔ ﺣﻘوﻗﮫ.
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اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺑدﻻت
ﺗدرج ﻛل وﺣدة إدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻣوازﻧﺗﮭﺎ اﻻﻋﺗﻣﺎدات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣﻧﺢ اﻟﺑدﻻت واﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﻌﯾﻧﯾﺔ
واﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت وﻣﻘﺎﺑل اﻟﺟﮭود ﻏﯾر اﻟﻌﺎدﯾﺔ واﻷﻋﻣﺎل اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ ﺑﺄﻧواﻋﮭﺎ وﻣﻘﺎﺑل اﻟﻧﻔﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺣﻣﻠﮭﺎ
اﻟﻣوظﻔون ﻓﻲ ﺳﺑﯾل أداء وظﺎﺋﻔﮭم اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮭم ).(1
واﻟﺑدل ھو ﻣﺑﻠﻎ ﻧﻘدي ﯾﺗم ﺻرﻓﮫ ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﺻروﻓﺎت وأﻋﺑﺎء ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣﺛل :ﺑدل اﻻﻧﺗﻘﺎل أو ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ
أﻋﺑﺎء وﻣظﮭرﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ،ﻣﺛل :ﺑدل اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟذي ﯾﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج ،أو ﻟﺗﻌوﯾض اﻟﻣوظﻔﯾن
اﻟذﯾن ﯾﺗﻌرﺿون ﺑﺣﻛم ﻋﻣﻠﮭم وﺑﺻورة ﻣﺑﺎﺷرة ﻟﻠﺿرر أو اﻟﻌدوى أو اﻟﺧطر ،ﻣﺛل ﺑدل اﻟﺿرر أو
اﻟﺧطر ،أو ﻟﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﮫ اﻟﻣوظف وﻛون اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﯾﮫ ﯾؤدي إﻟﻰ آﺛﺎر ﻣرﺿﯾﺔ ﻣﺛل:
ﺑدل طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻧﺳﺦ ،أو ﻟﻛون اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﻌرض ﺷﺎﻏﻠﮭﺎ ﻟﻠﺧﺳﺎرة اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﺑﺳﺑب ﻣﺑﺎﺷرﺗﮭﺎ ،ﻣﺛل:
وظﺎﺋف أﻣﻧﺎء اﻟﺻﻧﺎدﯾﻖ ،أو ﻛون اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرس ﺷﺎﻏﻠﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ أو ﻟﮫ
اﺗﺻﺎل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﺎﻟﺟﻣﮭور ) .(2ﻟﮭذا ﺳﯾﻘﺳم ھذا اﻟﻣطﻠب إﻟﻰ اﻟﻔروع اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:

اﻟﻔرع اﻷول :ﺗـﻌــرﯾف اﻟـﺑـــدﻻت
ﺗﻌرف اﻟﺑدﻻت ﺑﺄﻧﮭﺎ :اﻟﻣﺑﺎﻟﻎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﺳﺑب ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ أو اﻟظروف
اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل ،أو ﺑﺳﺑب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل ذاﺗﮫ أو ﺧطورﺗﮫ أو ﻣﻼﺑﺳﺎﺗﮫ ،وﺗﺿم اﻟﺑدﻻت ﻋﺎدة ً إﻟﻰ راﺗب
اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم وﻟﻛﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﻌﺗﺑر ﺟزءا ً ﻣﻧﮫ وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻟﻌﻼوات ).(3
وﯾﻌرف اﻟﺑدل ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﺷﻐل وظﯾﻔﺔ ﺗﻘﺗﺿﻲ ھذا
اﻟﺑدل ،وذﻟك ﻟﻘﺎء ﺟﮭد ﻣﺑذول ﯾﺧﺗﻠف ﻓﻲ ظروﻓﮫ ﻋن ﺑﺎﻗﻲ اﻟوظﺎﺋف ،ﻛﺄن ﺗﻛون ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ

) (1ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ ،اﻻﺣﺗراف اﻹداري اﻟﺣﻛوﻣﻲ ،ط ،1دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،2014 ،ص.122
) (2ﻋﻣﺎر ﺑن ﻋﺑد ﷲ اﻟﻌﻣﺎر ،اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﻌﻣل وﺣدات اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺟﮭزة اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﻠك ﻓﮭد اﻟوطﻧﯾﺔ ،اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،2014 ،ص.183
) (3ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ﺷرح ﻟﻘﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
رﻗم  21ﻟﺳﻧﺔ  ،2001ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2008 ،ص.112
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ﯾﺗﻌرض ﺷﺎﻏﻠوھﺎ ﻟﻠﻣﺧﺎطر ،أو ﺗﻛون ﻓﻲ ﻣﻧﺎطﻖ ﻻ ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﮭﺎ ظروف اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟﺑﻌدھﺎ ﻋن
اﻟﻌﻣران أو ﻋن اﻟطرق اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ،أو ﻟﮭﺎ ظروف ﻣﻧﺎﺧﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ،وﻗد ﯾﺣﺗم اﻟوﺿﻊ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣوظف
ﺧﺻوﺻﺎ ً ﻓﻲ اﻟدرﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ إﻧﻔﺎق ﺑﻌض اﻟﻣﺻروﻓﺎت وﻏﯾرھﺎ) .(1
ﻛذﻟك ﯾﻌرف اﻟﺑدل ﺑﺄﻧﮫ" :ﻋوض ﯾﻌطﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ﻧﻔﻘﺎت ﯾﺗﺣﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل ﻗﯾﺎﻣﮫ ﺑﻌﻣل
ﻣﻌﯾن ،او ﯾﻌطﻰ ﻟﻘﺎء طﺎﻗﺔ ﯾﺑذﻟﮭﺎ أو ﻣﺧﺎطر ﻣﻌﯾﻧﺔ ﯾﺗﻌرض ﻟﮭﺎ ﻓﻲ أداﺋﮫ ﻋﻣﻠﮫ") .(2
وﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ھذا اﻷﺳﺎس ﺗﻘرر ﻗواﻧﯾن اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺻرف ﺑدﻻت ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﮭذه اﻷﻋﺑﺎء اﻟﺗﻲ
ﯾﺗﻛﺑدھﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﻣﺛل ھذه اﻟﺣﺎﻻت ،وﯾرى ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ أن اﻷﺻل أن ﺗﻛون ھذه اﻟﺑدﻻت
ﻻﻋﺗﺑﺎرات ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻟﻘﺎء ﻋﻣل ﻓﻌﻠﻲ ،ﻻ أن ﺗﻛون ﻣﺟرد وﺳﯾﻠﺔ ﻟزﯾﺎدة ﻣرﺗﺑﺎت اﻟﺑﻌض دون اﻟﺑﻌض
اﻵﺧر ،ﻣﻣﺎ ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ ﻣﻊ اﻟﻌداﻟﺔ ،وﻻ أن ﺗﻛون اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺑﻌض ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﺿﻐط ذات اﻟﻧﻔوذ ﻣﻣﺎ ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ
ﻣﻊ اﻟﻣﺳﺎواة ،وﻻ أن ﺗﻛون أداة ﻟﻠﺗرﻏﯾب أو اﻟﺗرھﯾب ﺗﻌطﻲ ﻟﻣن ﯾطﯾﻊ ،وﺗﻣﻧﻊ ﻋﻣن ﻻ ﯾطﯾﻊ ،ﻣﻣﺎ
ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ ﻣﻊ اﻟﺣرﯾﺔ واﻻﺳﺗﻘﻼل ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ) .(3
واﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻣوظف ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﺑدﻻت إﻣﺎ ﺑﺳﺑب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل ،أو ﺑﻧﺎء
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧﺎطر اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻌرض ﻟﮭﺎ ،أو ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ.

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :أﻧواع اﻟﺑدﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﺗﻣﺛل اﻟﺑدﻻت ﺣﺎﻓزا ً ﻟﻠﻔرد ﻟﺗﻌوﯾﺿﮫ ﻋن ﺟﮭد ﻏﯾر ﻋﺎدي وظروف ﻏﯾر ﻋﺎدﯾﺔ ﺗوﺟد ﺑﺷﻛل
ﻣﺗﻼزم ﻣﻊ أداء اﻟﻌﻣل ،وھﻧﺎك أﻧواع ﻛﺛﯾرة ﻣن اﻟﺑدﻻت ﺗﺧﺗﻠف ﻣﺳﻣﯾﺎﺗﮭﺎ وإن ﻛﺎﻧت ﻣﻌظﻣﮭﺎ ﺗدﺧل

) (1ﻣﺣﻣد ﯾﺣﯾﻰ أﺣﻣد ﻛرج ،ﺣﻘوق وﺣرﯾﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراه ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﯾروت ،ﻟﺑﻧﺎن ،2002 ،ص.191
) (2إﺳﻣﺎﻋﯾل اﻟﺧﻠﻔﻲ ،اﻟﺑدﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،اﻟوﻓﺎء ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻹﻋﻼم ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،1998 ،ص.11
) (3ﺳﻌد ﻧواف اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ،وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣدث اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت وأﺣﻛﺎم اﻟﻘﺿﺎء وﻗرارات ﻣﺟﻠس اﻟﺧدﻣﺔ
اﻟﻣدﻧﯾﺔ ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر ،2007 ،ص.89
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ﺗﺣت اﺳم ﺑدل طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل)  ،(1وﻧظرا ً ﻟﺗﻧوع اﻟﺑدﻻت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن وﺗﻌدد ﻣﺳﻣﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﺳوف
ﺗﺳﺗﻌرض اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أھم ھذه اﻟﺑدﻻت ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺣﺎدي.
أوﻻً :ﺑدل ﺗﻣﺛﯾل ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﯾﻌﺗﺑر ﺑدل اﻟﺗﻣﺛﯾل ﻣن اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻛﺑﺎر اﻟﻣوظﻔﯾن وﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻋوﺿﺎ ً
ﻋن ﻧﻔﻘﺎت ﯾﺗﻛﺑدوﻧﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل ﺗﻧﻔﯾذھم ﻟﻌﻣﻠﮭم ،وﻻﺳﺗﺣﻘﺎق ﺑدل اﻟﺗﻣﺛﯾل ﯾﺟب ﺗواﻓر ﺷرطﯾن أوﻟﮭﻣﺎ أن
ﯾﺗم ﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﻘرر ﻟﮭﺎ ھذا اﻟﺑدل ﺑﺈﺣدى اﻟطرق اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،وﺛﺎﻧﯾﮭﻣﺎ ھو اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
ﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ھذه اﻟوظﯾﻔﺔ) .(2
وﻗد ﺻدر ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (23ﻟﺳﻧﺔ  2012ﺑﺷﺄن اﻋﺗﻣﺎد ﺟدول اﻟرواﺗب ﻓﻲ
اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ واﻟذي ﻧص ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﺻرف ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺑدل ﺗﻣﺛﯾل ،وﻛﻣﺎ ﯾطﻠﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﺑدل ﺿﯾﺎﻓﺔ أو ﺑدل ﺗﻣﺛﯾل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻘداره ) (1000درھم ﺷﮭرﯾﺎً ،وﺗﺻرف ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻻﻣﺎرات
ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻟوﻛﻼء اﻟوزارات ﻓﻘط) .(3
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :ﺑدل اﻻﻧﺗﻘﺎل
وﯾﻌرف ﺑدل اﻻﻧﺗﻘﺎل ﺑﺄﻧﮫ ﻣﺑﻠﻎ ﻣن اﻟﻣﺎل ﯾﻣﻧﺢ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ إﺿﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب اﻟﺷﮭري
اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﻐطﯾﺔ ﻧﻔﻘﺎت ﺗﻧﻘل اﻟﻣوظف ﻣن ﻣﻛﺎن ﺳﻛﻧﮫ إﻟﻰ ﻣﻘر ﻋﻣﻠﮫ ،وﺗﺧﺗﻠف ﻗﯾﻣﺔ ﺑدل اﻟﺗﻧﻘل ﺗﺑﻌﺎ ً
ﻻﺧﺗﻼف اﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﺳﺗواھﺎ) .(4

) (1ﻣﺣﻣد ﺑن دﻟﯾم اﻟﻘﺣطﺎن ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﻧﺣو ﻣﻧﮭﺞ اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل ،ط ،2اﻟﻌﺑﯾﻛﺎن ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،
اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،2008 ،ص.187
) (2ﺷرﯾف ﯾوﺳف ﺧﺎطر ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.241
) (3ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (23ﻟﺳﻧﺔ  2012ﺑﺷﺄن اﻋﺗﻣﺎد ﺟداول اﻟرواﺗب ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺟدول رﻗم )(1
ﺑﺷﺄن رواﺗب اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن ﺑﺎﻟوزارات واﻟﺟﮭﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺧﺎﺿﻌﺔ ﻷﺣﻛﺎم ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ
اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (4ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.113
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وﯾﻣﻧﺢ ﺑﻌض اﻟﻣوظﻔﯾن أﺣﯾﺎﻧﺎ ً ﺑدل ﻧﻘدي وذﻟك ﻟﺗﻐطﯾﺔ ﻧﻔﻘﺎت ﺗﻧﻘﻠﮭم ﻣن أﻣﺎﻛن إﻗﺎﻣﺗﮭم إﻟﻰ ﻣﻘر
أﻋﻣﺎﻟﮭم ،وﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﺧﺗﻠف ﻗﯾﻣﺔ ﺑدل اﻻﻧﺗﻘﺎل ﺗﺑﻌﺎ ً ﻻﺧﺗﻼف اﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﺳﺗواھﺎ) .(1
وﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ذﻟك وردت اﺳﺗﺷﺎرة إﻟﻰ إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﺑﺧﺻوص ﻣدى ﺟواز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن
ﻣﺧﺻﺻﺎت اﻧﺗﻘﺎل وﺳﯾﺎرة ﻟﻠﺗﻧﻘل ،واﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ:
 -1ﻋدم ﺟواز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﺑدل اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣﻊ ﺗوﻓﯾر وﺳﯾﻠﺔ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻟﻠﻣوظف.
 -2اﻟرﺟوع ﻋﻠﻰ ھؤﻻء اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺎﻟﻣﺑﺎﻟﻎ اﻟﻣﺻروﻓﺔ إﻻ إذا رأت اﻟوزارة إﻋﻔﺎءھم ﻣﻧﮭﺎ ،ﻓﺈﻧﮫ
ﯾﺗﻌﯾن ﺗطﺑﯾﻖ أﺣﻛﺎم اﻟﻘﺎﻧون ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن.
 -3ﺟواز ﺗﺧﺻﯾص ﺳﯾﺎرات ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻘط أﺛﻧﺎء اﻟدوام
اﻟرﺳﻣﻲ) .(2
ﺛﺎﻟﺛﺎ ً :ﺑدل اﻟﺳﻛن
ﻧص ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (23ﻟﺳﻧﺔ  2012ﻓﻲ ﺷﺄن اﻋﺗﻣﺎد ﺟدول اﻟرواﺗب ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن :ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻣدﻧﯾون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺑدل اﻟﺳﻛن
ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻵﺗﻲ )ﺟدول :(2
ﺟدول  :2ﺑﺷﺄن ﺑدل اﻟﺳﻛن
اﻟدرﺟﺔ

اﻟﻣﺑﻠﻎ

وﻛﯾل وزارة ووﻛﯾل ﻣﺳﺎﻋد

10000

درﺟﺔ ﺧﺎﺻﺔ أ  +ب

5000

ﺑﺎﻗﻲ اﻟدرﺟﺎت

2000

) (1ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.175
) (2ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3057ﻟﺳﻧﺔ  2010ﻣدى ﺟواز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﻣﺧﺻﺻﺎت اﻧﺗﻘﺎل وﺳﯾﺎرة ﻟﻠﺗﻧﻘل.
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ﻣن اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﻌﺎم ﯾﺗﺿﺢ ﺑﺄن ﺑدل اﻟﺳﻛن ﯾﺧﺗﻠف ﻋن ﺗﺧﺻﯾص اﻟﺳﻛن ﻟﻠﻣوظف ﺣﯾث ﻣن اﻟﻣﻘرر
أن ﻗﯾﺎم اﻟﺟﮭﺔ اﻻدارﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾر ﺳﻛن ﻟﻠﻣوظف اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﮭﺎ إﻧﻣﺎ ﯾرﺗﺑط ﺑﺑﻘﺎﺋﮫ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺣﺳﺑﺎن أن
اﻟراﺑطﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ھﻲ ﻣﻧﺎط اﺳﺗﻔﺎدﺗﮫ ﺑﮭذا اﻟﺳﻛن ،وﻗد ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﺑﻌض اﻟﺷروط ﻟﻣﻧﺢ اﻟﺳﻛن
وﺷروط رد اﻟﺳﻛن وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ وإدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ.
ﺣﯾث وﺿﻌت ﺷروط ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟزوﺟﺔ اﻟﻣوظﻔﺔ ﻟﺑدل اﻟﺳﻛن وذﻟك وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ إدارة
اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﺑﺄﻧﮫ ﺑﺎﻹﺷﺎرة إﻟﻰ ﻛﺗﺎب اﻟﺟﮭﺔ واﻟذي ﺟﺎء ﺑﮫ أن اﻟﻣوظﻔﺔ ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣذﻛورة ﺗﻘدﻣت
ﺑطﻠب ﺗﺟدﯾد اﻟﺳﻛن اﻟﺣﻛوﻣﻲ اﻟﻣﺧﺻص ﻟﮭﺎ ﻋﻠﻣﺎ ً ﺑﺄن زوﺟﮭﺎ ﯾﻌﻣل ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ ﺳﻛرﺗﯾر ﻣﺣﻠﻲ ﺑﺎﻟﺳﻔﺎرة
اﻟﻣﺻرﯾﺔ واﻧﺗﮭﻰ ﻛﺗﺎﺑﻛم اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻔﺳﺎر ﻋن اﻟوﺿﻊ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﺳﻔﺎرة وھل ھﻲ ﻗطﺎع
ﺧﺎص أم ھﯾﺋﺔ ﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗﺧﺻﯾص اﻟﺳﻛن ﻟﻠﻣوظﻔﺔ ﻣن ﻋدﻣﮫ.
وردا ً ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗﻔﯾد إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ أن اﻟﻣﺎدة ) (3/25ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم
) (13ﻟﺳﻧﺔ  2010ﻓﻲ ﺷﺎن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أن -3" :ﯾﺳﺗﻣر اﻟﻌﻣل ﺑﺟدول اﻟدرﺟﺎت اﻟرواﺗب
وﻛذﻟك اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮭﺎ ﻓﻲ اﻟوزارات واﻟﺟﮭﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﻗت ﺻدور ھذه اﻟﻼﺋﺣﺔ
وذﻟك ﻟﺣﯾن ﺻدور ﺟدول اﻟدرﺟﺎت واﻟرواﺗب ﯾﺣل ﻣﻛﺎﻧﮫ.(1) "...
وﺣﯾث أن ﺟدول اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت اﻟﻣﺷﺎر اﻟﯾﮭﺎ ﻟم ﯾﺻدر ﺑﻌد وﻣن ﺛم ﻓﺈن ﻣن اﻟﻣﺗﻌﯾن اﺳﺗﻣرار
اﻟﻌﻣل ﺑﺄﺣﻛﺎم ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  1976ﺑﻧظﺎم اﺳﺗﺧدام ﻏﯾر اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟذي
ﯾﻧص ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (8ﻣﻧﮫ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ" :دون اﺧﻼل ﺑﺄﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدﺗﯾن اﻟﺗﺎﻟﯾﺗﯾن ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ او اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ
ﺑدل اﻟﺳﻛن اﻟﻣﻘرر ﻟﻸﻋراب ﺣﺗﻰ وﻟو ﻛﺎﻧت ﻣﺗزوﺟﺔ ﻣﺎ ﻟم ﯾﻛن زوﺟﮭﺎ ﻋﺎﺟزا ً ﻋن اﻟﻛﺳب أو ﻛﺎن
ﻣﺗوﻓﻲ وﻟﮭﺎ وﻟد ﺗﻌوﻟﮫ ﻓﺗﻣﻧﺢ ﻓﻲ ھﺎﺗﻲ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻘررة ﻟﻠﻣﺗزوج".

) (1اﻟﻣﺎدة ) (3/25ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (13ﻟﺳﻧﺔ  2010ﻓﻲ ﺷﺎن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي
رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.

31

وﻗد ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (5ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﺷﺄن ﻧظﺎم اﺳﻛﺎن
اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻣﺎرة اﺑوظﺑﻲ ﻋﻠﻰ ان "ﻻ ﯾﺟوز ﻟﻠﻣوظﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
اﻟﻣﺗزوﺟﺔ أن ﺗطﻠب ﺗﺧﺻﯾص ﺳﻛن ﺣﻛوﻣﻲ طﺑﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم ھذا اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن اﻻﺗﯾﺗﯾن:
 -1اذا ﻛﺎن اﻟزوج ﻣوظﻔﺎ ً ﻓﻲ اﺣدى اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ او اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ أو اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﺗﻲ
ﺗﺳﮭم ﻓﯾﮭﺎ اﻟدوﻟﺔ أو إﺣدى اﻹﻣﺎرات اﻷﻋﺿﺎء ﻓﻲ اﻻﺗﺣﺎد.
 -2اذا ﻛﺎن اﻟزوج ﯾﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص" ).(1
وﯾﺳﺗﻔﺎد ﻣن ھذه اﻟﻧﺻوص أن اﻟزوﺟﺔ ﺣﺳب اﻷﺻل ﺗﺳﺗﺣﻖ ﺑدل اﻟﺳﻛن اﻟﻣﻘرر ﻟﻸﻋزب ﻣﺎﻟم
ﯾﻛن زوﺟﮭﺎ ﻋﺎﺟزا ً ﻋن اﻟﻛﺳب أو ﻛﺎن ﻣﺗوﻓﻰ وﻟﮭﺎ وﻟد ﺗﻌوﻟﮫ ﻓﺗﻣﻧﺢ ﻓﻲ ھﺎﺗﯾن اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻘررة
ﻟﻠﻣﺗزوج .وﻻ ﯾﺟوز أن ﺗطﻠب ﺗﺧﺻﯾص ﺳﻛن ﺣﻛوﻣﻲ إذا ﻛﺎن زوﺟﮭﺎ ﯾﻌﻣل ﻓﻲ اﺣدى اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ
أو اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ أو أن ﯾﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص.
وﺑﺈﻧزال ھذه اﻻﺣﻛﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻌروﺿﺔ ﻓﺈن اﻟﺛﺎﺑت أن اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣذﻛورة ﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وزوﺟﮭﺎ ﯾﻌﻣل ﻣوظﻔﺎ ً ﻣﺣﻠﯾﺎ ً ﻓﻲ اﻟﺳﻔﺎرة اﻟﻣﺻرﯾﺔ ،واﻟﻣوظﻔون اﻟﻣﺣﻠﯾون اﻟﻣﻌﯾﻧون ﻓﻲ
اﻟﺳﻔﺎرات ﻻ ﯾﻧﺗﻣون ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻷوﻟﻰ ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﻧﺗﻣون ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ،وذﻟك أن اﻟﺳﻔﺎرة ﺟﮭﺎز ﯾﻣﺛل اﻟدوﻟﺔ
اﻷﺧرى ﺗﻣﺛﯾﻼ ﻛﺎﻣﻼً ﻣن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ وﻻ ﯾﻧطﺑﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص.
وﻟذﻟك ﻻ ﯾﻌﻣل ﻣن ﻓﯾﮭﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﻛﺎﺳب ﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭم وإﻧﻣﺎ ھم ﻣﻣﺛﻠون ﻟدوﻟﺗﮭم ﻟدى اﻟدوﻟﺔ ﻓﮭم
ﻣﻌﯾﻧون ﻟﺣﻣﺎﯾﺔ ﻣﺻﺎﻟﺢ دوﻟﺗﮭم وﺗوﻓﯾر ﻣﺗطﻠﺑﺎت رﻋﺎﯾﺎھﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﺗﺻل ﺑﻌﻣﻠﮭم ﻣن أﻣور
ﺗدﺧل ﻓﻲ اطﺎر اﻟﺗﻔﺎوض واﻟﺗﻧﺳﯾﻖ واﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﻏﯾر ذﻟك ﻣﻣﺎ ھو ﻣﻘرر ﻓﻲ اﻟﻔﻘﮫ وﻣرﺟﻌﮭم ﻓﻲ ھذا
اﻟﻘﺎﻧون اﻟدوﻟﻲ وﻗواﻋده ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟدﺑﻠوﻣﺎﺳﯾﺔ واﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ،وﻟذﻟك ﻋرﻓت اﻟدﺑﻠوﻣﺎﺳﯾﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ:
ﺗﻣﺛﯾل اﻟﺣﻛوﻣﺔ وﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺑﻼد ﻟدى اﻟﺣﻛوﻣﺎت وﻓﻲ اﻟﺑﻼد اﻻﺟﻧﺑﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻻ ﺗﻧﺗﮭك ﺣﻘوق

) (1اﻟﻣﺎدة ) (5ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﺷﺄن ﻧظﺎم إﺳﻛﺎن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.

32

وﻣﺻﺎﻟﺢ وھﯾﺑﺔ اﻟوطن ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج ،وادارة اﻟﺷؤون اﻟدوﻟﯾﺔ وﺗوﻟﻲ او ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﻔﺎوﺿﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ"
ﻓﮭﻲ ﺑذﻟك إذا ً ﺗﺧرج ﻋن إطﺎر اﻟﻣﻧﻊ اﻟوارد ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (5ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ
 1982ﺳﺎﻟف اﻟذﻛر.
وﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻘرار ﻗد ﺣدد ﺣﺻرا ً اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺟوز ﻓﯾﮭﺎ ﻟﻠﻣوظﻔﺔ طﻠب ﺗﺧﺻﯾص ﺳﻛن
ﺣﻛوﻣﻲ .ﻓﺈﻧﮫ وإﻋﻣﺎﻻً ﻟﻘﺎﻋدة ﻻ اﺟﺗﮭﺎد ﻓﻲ ﻣورد اﻟﻧص ،ﺗﻛون اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻌروﺿﺔ ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﻧطﺑﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة اﻟﻣذﻛورة ،ﻣﻣﺎ ﯾﺳوغ ﻣﻌﮫ اﻟﻘول ﺑﺎﻻﺳﺗﺣﻘﺎق.
ﻟذﻟك ﺗرى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ أن اﻟﺳﻔﺎرات ﻟﯾﺳت ھﯾﺋﺎت ﺣﻛوﻣﯾﺔ وﻻ ﻗطﺎﻋﺎً ،وھو ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ
ﻋد ﺳرﯾﺎن ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (5ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻣﻣﺎ ﯾﺳوغ ﻣﻌﮫ اﻟﻘول
ﺑﺎﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣذﻛورة ﻟﻠﺳﻛن اﻟﺣﻛوﻣﻲ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ طﻠﺑﮭﺎ ،وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟذي ﺳﻠف ﺑﯾﺎﻧﮫ) .(1
ﻛذﻟك ﻧﺻت ﻣﺣﻛﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم ) (599ﺑﺷﺄن رد اﻟﺳﻛن،
ﺣﯾث إن اﻟوﻗﺎﺋﻊ  -ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺑﯾن ﻣن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ وﺳﺎﺋر أوراق اﻟطﻌن – ﺗﺗﺣﺻل ﻓﻲ أن
اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ أﻗﺎﻣت اﻟدﻋوى رﻗم  334ﻟﺳﻧﺔ  2017إداري ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ اﺗﺣﺎدي ﺑﺗﺎرﯾﺦ
 2017/11/19اﺧﺗﺻﻣت ﻓﯾﮭﺎ اﻟطﺎﻋﻧﺔ طﺎﻟﺑﺔ اﻟﺣﻛم ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣدﻋﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﺳﻛن اﻟﻣﺳﺗﺄﺟر
ﻟﻣﻧﻔﻌﺗﮭﺎ ورد ﻣﺑﻠﻎ اﻹﯾﺟﺎر اﻟﻣدﻓوع ﻋن ھذا اﻟﺳﻛن ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻓﻲ  2017/6/1وﺣﺗﻰ
ﺗﺎرﯾﺦ اﻹﺧﻼء ﺑواﻗﻊ ﻣﺎﺋﺔ وﺛﻣﺎﻧون أﻟف درھم ﺳﻧوﯾﺎ وإﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺎﺗﺧﺎذ إﺟراءات إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮭﺎ وذﻟك
ﻋﻠﻰ ﺳﻧد ﻣن أﻧﮫ ﺗم اﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2017/6/1إﻻ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﻘم ﺑﺈﺧﻼء اﻟﺳﻛن وﺗﺳﻠﯾﻣﮫ
ﺑﺎﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ إﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺎﻹﺧﻼء ودﻓﻊ اﻹﯾﺟﺎر اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ اﻋﺗﺑﺎر ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ إﻧﮭﺎء
ﺧدﻣﺗﮭﺎ واﻧﺗﮭت إﻟﻰ طﻠﺑﺎﺗﮭﺎ ﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺑﯾﺎن وﺑﺟﻠﺳﺔ  2018/1/30ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﺑﺈﻟزام اﻟﻣدﻋﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻌﯾن اﻟﻣﺳﺗﺄﺟرة ﻟﻣﻧﻔﻌﺗﮭﺎ وإﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺄن ﺗؤدي اﻷﺟرة اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ اﻋﺗﺑﺎرا ً ﻣن  2017/6/1ﺗﺎرﯾﺦ
إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮭﺎ ﺑواﻗﻊ ﻣﺎﺋﺔ وﺛﻣﺎﻧون أﻟف درھم ﺳﻧوﯾﺎ ورﻓض ﻣﺎ ﻋدا ذﻟك ﻣن طﻠﺑﺎت .اﺳﺗﺄﻧﻔت اﻟطﺎﻋﻧﺔ

) (1اﺳﺗﺷﺎرة رﻗم  3096ﻟﺳﻧﺔ .2011
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اﻟﺣﻛم اﻟﻣذﻛور ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  75ﻟﺳﻧﺔ  .2018وﺑﺟﻠﺳﺔ  2018/4/24ﻗﺿت ﻣﺣﻛﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺔ ﺑﺗﺄﯾﯾد اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف ،ﻓﺄﻗﺎﻣت اﻟطﺎﻋﻧﺔ طﻌﻧﮭﺎ اﻟﻣﺎﺛل وﺣﯾث إن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻧظرت
اﻟطﻌن ﻓﻲ ﻏرﻓﺔ اﻟﻣﺷورة ﻓرأت أﻧﮫ ﺟدﯾر ﺑﺎﻟﻧظر ،وﺣددت ﺟﻠﺳﺔ ﻟﻧظره.
وﺣﯾث إن ﺣﺎﺻل ﻣﺎ ﺗﻧﻌﻲ ﺑﮫ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ اﻟﺧطﺄ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻖ اﻟﻘﺎﻧون ذﻟك
أﻧﮫ ﻟم ﯾﻧزل ﺻﺣﯾﺢ ﺣﻛم اﻟﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن إﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺈﺧﻼء اﻟﺳﻛن اﻟﻣﺧﺻص ﻟﮭﺎ وإﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺳداد إﯾﺟﺎره
ﺧﺎﺻﺔ أن ﻗرار إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮭﺎ ﻣﺧﺎﻟف ﻟﻠﻘﺎﻧون وأﻧﮭﺎ أﻗﺎﻣت دﻋوى أﺧرى ﻟﻠﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺳﺗوﺟب ﻧﻘﺿﮫ .وﺣﯾث إﻧﮫ ﻣن اﻟﻣﻘرر أن ﻗﯾﺎم اﻟﺟﮭﺔ اﻻدارﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾر ﺳﻛن ﻟﻠﻣوظف
اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﮭﺎ إﻧﻣﺎ ﯾرﺗﺑط ﺑﺑﻘﺎﺋﮫ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺣﺳﺑﺎن أن اﻟراﺑطﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ھﻲ ﻣﻧﺎط اﺳﺗﻔﺎدﺗﮫ ﺑﮭذا اﻟﺳﻛن،
وﻣن ﺛم ﻓﺈن اﻧﻔﺻﺎم ﻋرى اﻟوظﯾﻔﺔ ﯾرﺗب ﺑﺎﻟﺿرورة إﺧﻼءه اﻟﻣﺳﻛن اﻟذي ﺗﻣﺗﻊ ﺑﮫ ﺑﺳﺑب ھذه اﻟوظﯾﻔﺔ،
وﺗرﺗﯾﺑﺎ ً ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻓﺈذا ﻣﺎ أﻧﮭﯾت ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف ﻓﺈن ﻋﻠﯾﮫ اﻟﺗزاﻣﺎ ﺑﺗﺳﻠﯾم اﻟﻣﺳﻛن اﻟذي ﺗﻣﺗﻊ ﺑﮫ ﺧﺎﻟﯾﺎ ً
ﻓﺈن اﻣﺗﻧﻊ ﻓﺈﻧﮫ ﯾﺗﺣﻣل آﺛﺎر إﺧﻼﻟﮫ ﺑﮭذا اﻻﻟﺗزام ،إﻻ أن ذﻟك ﻛﻠﮫ ﻣﻧوط ﺑﺈﺧطﺎر اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف
ﺧﻼل ﻣدة ﻋﺷرة أﯾﺎم ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن إﻋﻣﺎﻻ ﻟﻠﻣﺎدة ) (20ﻣن ﻗرار رﺋﯾس
ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم  14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﻧظﺎم إﺳﻛﺎن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ إﻣﺎرة
أﺑوظﺑﻲ ،ﺣﯾث ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة أﻧﮫ" :إذا اﻧﺗﮭت ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺧﺻص ﻟﮫ ﻣﺳﻛن ﻷي ﺳﺑب ﻣن
اﻷﺳﺑﺎب ،ﻓﻌﻠﻰ اﻟوزارة اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ إﺧطﺎره ﺧﻼل ﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﻋﺷرة أﯾﺎم ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻗرارھﺎ ﺧدﻣﺗﮫ
ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن اﻟﺳﺎﺑﻖ ﺗﺧﺻﯾﺻﮫ ﻟﮫ ،ﻋﻠﻰ أن ﺗﺑﻠﻎ وزارة اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺻﻧﺎﻋﺔ )داﺋرة اﻷﻣﻼك( ﺑﻧﺳﺧﺔ
ﻣن ھذا اﻹﺧطﺎر وﺗﺗﺣﻣل اﻟوزارة اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺟﻣﯾﻊ اﻵﺛﺎر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدم اﻹﺑﻼغ ﻓﻲ اﻟﻣدة
اﻟﻣذﻛورة" ).(1
وﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻓﺈن ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف ﺗﺳﻠﯾم اﻟﻣﺳﻛن ﺧﻼل ﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوﻣﺎ ﻣن
ﺗﺎرﯾﺦ إﺧطﺎره إﻋﻣﺎﻻ ﻟﻠﻣﺎدة ) (21ﻣن ذات اﻟﻘرار واﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﺟﺎء ﻧﺻﮭﺎ" :ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف إﺧﻼء
) (1اﻟﻣﺎدة ) (20ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﺷﺄن ﻧظﺎم إﺳﻛﺎن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
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اﻟﻣﺳﻛن اﻟﻣﺧﺻص ﻟﮫ وﺗﺳﻠﯾم اﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ إﻟﻰ وزارة اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺻﻧﺎﻋﺔ )داﺋرة اﻷﻣﻼك( ﺧﻼل ﻣدة ﻻ
ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷرة ﯾوﻣﺎ ً ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﺳﻠﻣﮫ اﻹﺧطﺎر اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ.(1 )"...
وﻟﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻐﺎﯾﺔ ﻣن إﺧطﺎر اﻟﻣوظف ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن ھﻲ إﻓﺻﺎح اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻋن رﻏﺑﺗﮭﺎ
ﻓﻲ إﺧﻼء اﻟﻣوظف ﻟﻠﻣﺳﻛن وﻓﻲ ذات اﻟوﻗت إﻋﻼﻣﮫ ﺑﻣﺎ ﺳوف ﯾﺗﺧذ ﻗﺑﻠﮫ ﻣن إﺟراءات ﺣﺗﻰ ﻻ ﯾﻔﺎﺟﺄ
ﺑﺎﻹﺧﻼء دون ﺗرﺗﯾب أوﺿﺎﻋﮫ ،وﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻋﻼن اﻟﻣوظف ﺑدﻋوى إﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن ﺗﺗﺣﻘﻖ ﺑﮫ ذات اﻟﻐﺎﯾﺔ
ﻣن اﻹﺧطﺎر ﺑل إن إﻗﺎﻣﺔ دﻋوى ﺑﺎﻹﺧﻼء ھو أﻗوى إﻓﺻﺎﺣﺎ ً ﻓﻲ رﻏﺑﺔ اﻟﺟﮭﺔ اﻻدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻹﺧﻼء
وأﻗرع ﻟﺳﻣﻊ اﻟﻣوظف ﻋن اﻹﺧطﺎر اﻟذي ﻟم ﯾﺗطﻠب ﻟﮫ اﻟﻘﺎﻧون ﺻﯾﻐﺔ أو ﺷﻛﻼً ﻣﻌﯾﻧﺎ ً وﻣن ﺛم ﻓﺈذا ﻣﺎ
ﺗﻘﺎﻋﺳت اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻋن إﺧطﺎر اﻟﻣوظف اﻟﻣﻧﮭﻲ ﺧدﻣﺗﮫ ﺑﺎﻹﺧﻼء ﻓﺈﻧﮫ ﯾﻘوم ﻣﻘﺎم ھذا اﻹﺧطﺎر
إﻋﻼﻧﮫ ﺑدﻋوى اﻹﺧﻼء وﺑذﻟك ﯾﺳري ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوﻣﺎ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﻺﻋﻼن ﺑدﻋوى اﻹﺧﻼء
اﻟﺗزام اﻟﻣوظف ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن وﺳداد إﯾﺟﺎره ﺗﻣﺷﯾﺎ ً ﻣﻊ ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (21اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ.
وﺣﯾث إﻧﮫ ﺑﺈﻧزال ﻣﺎ ﺗﻘدم ﻋﻠﻰ واﻗﻌﺎت اﻟﻧزاع اﻟﻣطروح ﻓﺈن اﻟﺛﺎﺑت ﻣن اﻷوراق أن اﻟطﺎﻋﻧﺔ
ﻗد أﻧﮭﯾت ﺧدﻣﺗﮭﺎ ﻣن اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن  2017/6/1وﻣن ﺛم ﯾﺗرﺗب ﻓﻲ
ﺟﺎﻧﺑﮭﺎ اﻟﺗزام ﺑﺗﺳﻠﯾم اﻟﻣﺳﻛن اﻟذي ﺗﻣﺗﻌت ﺑﮫ ﺑﺳﺑب وظﯾﻔﺗﮭﺎ ﺑﻌد إﺧطﺎرھﺎ ﺑﺎﻹﺧﻼء إﻋﻣﺎﻻ ﻟﻠﻘرار رﻗم
 14ﻟﺳﻧﺔ  1982اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ ،وإذا ﻛﺎﻧت اﻷوراق ﻗد ﺧﻠت ﻣﻣﺎ ﯾﻔﯾد إﺧطﺎر اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺎﻹﺧﻼء ﺧﻼل
اﻟﻣدة اﻟﻣﻘررة إﻻ أﻧﮫ ﻟﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻗد أﻗﺎﻣت اﻟدﻋوى اﻟﻣﺎﺛﻠﺔ ﺑﺈﺧﻼء اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻟﻠﻣﺳﻛن
ﻣوﺿوع اﻟﻧزاع ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2017/11/19وﻗد أﻋﻠﻧت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﻌرﯾﺿﺔ اﻟدﻋوى ﺑﺗﺎرﯾﺦ 2017/12/5
وﻣن ﺛم ﯾﺳري ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوﻣﺎ ً اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﮭذ اﻟﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗزام اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻣﺳﻛن وﺳداد
إﯾﺟﺎره أي اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن  ،2017/12/20إﻻ أن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﻗﺿﻲ ﺑﺈﻟزام اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺎﻹﺧﻼء
وﺳداد اﻹﯾﺟﺎر اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن  2017/6/1ﺑﺎﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﻟﻠﻣﺑﺎدئ ﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟﺑﯾﺎن اﻷﻣر اﻟذي ﯾوﺟب ﻧﻘﺿﮫ.

) (1اﻟﻣﺎدة ) (21ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﺷﺄن ﻧظﺎم إﺳﻛﺎن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
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وﺣﯾث إن اﻟﻧزاع ﺻﺎﻟﺢ ﻟﻠﺣﻛم ﻓﯾﮫ وﻣن ﺛم ﺗﺗﺻدى اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻟﻠﻔﺻل ﻓﯾﮫ ﻋﻣﻼ ﺑﺣﻛم اﻟﻣﺎدة  184ﻣن
ﻗﺎﻧون اﻹﺟراءات اﻟﻣدﻧﯾﺔ.
وﺣﯾث إﻧﮫ ﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ،ﻓﺈﻧﮫ ﯾﺗﻌﯾن ﺗﻌدﯾل اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف وذﻟك ﺑﺈﻟزام اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺈﺧﻼء اﻟﻌﯾن
اﻟﻣﺳﺗﺄﺟرة ﻟﻣﻧﻔﻌﺗﮭﺎ وﺳداد اﻷﺟرة اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن  2017/12/20دون أن ﯾﻐﯾر ﻣن ذﻟك ﻣﺎ
أﺛﺎرﺗﮫ اﻟﻣﺳﺗﺄﻧﻔﺔ ﻣن أﻧﮫ ﻻ ﯾﺟوز اﻟﻘﺿﺎء ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﻣﻌزل ﻋن إﻗﺎﻣﺗﮭﺎ دﻋوى أﺧرى ﻟﻠﻣطﺎﻟﺑﺔ
ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ ﻟدى اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ إذ إن ذﻟك ﻣردود ﺑﺄن اﻟﻘﺿﺎء ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻻ ﯾﺗوﻗف
ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎء ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟطﺎﻋن ﻷن ﻟﻛل ﻣن اﻻﺳﺗﺣﻘﺎﻗﯾن أﺳﺎﺳﮫ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ اﻟذي ﻻ ﯾﺧﺗﻠط ﺑﺎﻵﺧر ،ﻛﻣﺎ
ﻻ ﯾﻐﯾر ﻣﻣﺎ ﺗﻘدم أﯾﺿﺎ ﻣﺎ أﺛﺎرﺗﮫ اﻟﻣﺳﺗﺄﻧﻔﺔ ﻣن ﻋدم ﺷرﻋﯾﺔ ﻗرار إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻘﺿﺎء
ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ إذا إن ذﻟك ﻣردود ﺑﺄن اﻟﺑﺣث ﻓﻲ ﺷرﻋﯾﺔ ﻗرار إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻻ ﯾﺗﺄﺗﻰ إﻻ
ﻣن ﺧﻼل وﻟوج ﺳﺑﯾل اﻟﻘﺿﺎء طﻌﻧﺎ ً ﻓﯾﮫ وھو ﻣﺎﻟم ﺗدﻋﯾﮫ اﻟﻣﺳﺗﺄﻧﻔﺔ اﻟﺗﻲ أﺛﺎرت ﻓﺣﺳب إﻗﺎﻣﺗﮭﺎ دﻋوى
أﺧري ﻟﻠﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ وﻟﯾس اﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺈﻟﻐﺎء ﻗرار إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ،وإذا ﻛﺎن اﻷﺻل ھو ﺳﻼﻣﺔ
اﻟﻘرار اﻹداري وﻣن ﺛم ﺗﻌﯾن ﺗرﺗﯾب آﺛﺎر ﻗرار إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺎ ﺳﻠف ﺑﯾﺎﻧﮫ) .(1
راﺑﻌﺎ ً :ﺑدل اﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ واﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
ﻧظم ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺣﺎدي ،واﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  ،2018وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﻟﺳﻧﺔ  2018أﺣﻛﺎم ﺑدل اﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ واﻟﺗدرﯾب.
ﺣﯾث ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (46ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﻋﻠﻰ أن ﺗﺣدد
ﺑﻘرار ﻣن ﻣﺟﻠس اﻟوزراء درﺟﺎت ﺗذاﻛر وﺑدﻻت اﻟﺳﻔر ﻓﻲ اﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ أو
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ) .(2
) (1ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  599ﻟﺳﻧﺔ  (2019إداري.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (46ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (9ﻟﺳﻧﺔ  2011واﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
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وأوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﺗذاﻛر اﻟﺳﻔر ﺑﺄن ﺗﻛون درﺟﺔ اﻟﺳﻔر ﻟﻠﻣوﻓد ﻓﻲ ﻣﮭﻣﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ھو
ﻣﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )ب( اﻟوارد ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣﻖ رﻗم )) (2ﺟدول .(1 )(3
ﺟدول  :3ﺑﺷﺄن درﺟﺔ اﻟﻣوﻓد ﻓﻲ ﻣﮭﻣﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ
اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ

درﺟﺔ اﻟﺳﻔر

وﻛﻼء وﻣدراء ﻋﻣوم اﻟﺟﮭﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ

ﺑطرﯾﻖ اﻟﺟو اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ أو ﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ

واﻟوﻛﻼء اﻟﻣﺳﺎﻋدون وﻣن ﻓﻲ ﺣﻛﻣﮭم ورﺋﯾس

ﺑﺄﯾﺔ وﺳﯾﻠﺔ أﺧرى ﻣن وﺳﺎﺋل اﻟﺳﻔر.

اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ وﻗﺿﺎﺗﮭﺎ ورؤﺳﺎء
اﻟﻣﺣﺎﻛم اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺔ ورؤﺳﺎء اﻟﻣﺣﺎﻛم اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ
وﻣن ﻓﻲ درﺟﺎﺗﮭم.
ﻣوظﻔو اﻟدرﺟﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ وأﻋﺿﺎء اﻟﺳﻠطﺔ
اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ.
اﻟﻣوظﻔون ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻣﺎ دون وﺑﺎﻗﻲ
أﻋﺿﺎء اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ.

ﺑطرﯾﻖ اﻟﺟو ﺑدرﺟﺔ رﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل أو ﻣﺎ
ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ ﺑﺄﯾﺔ وﺳﯾﻠﺔ أﺧرى ﻣن وﺳﺎﺋل اﻟﺳﻔر.
ﺑطرﯾﻖ اﻟﺟو ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ أو ﻣﺎ ﯾﻌﺎدﻟﮭﺎ
ﺑﺄﯾﺔ وﺳﯾﻠﺔ أﺧرى ﻣن وﺳﺎﺋل اﻟﺳﻔر.

وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (34اﻟﺑﻧد )/4أ( ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑدل اﻹﯾﻔﺎد ﺣﯾث ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻣوﻓد ﻓﻲ ﻣﮭﻣﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺑدﻻً ﯾوﻣﯾﺎ ً ﻟﺗﻐطﯾﺔ اﻟﻣﺻﺎرﯾف
اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺣﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل أداء اﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﻛﻠف ﺑﮭﺎ وﻓﻖ اﻟﺟدول اﻟﻣﻠﺣﻖ ﺑﮭذه اﻟﻼﺋﺣﺔ )ﺟدول .(2 )(4

) (1اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (34اﻟﺑﻧد )/4أ( ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
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ﺟدول  :4ﺑﺷﺄن ﺑدل اﯾﻔﺎد ﻟﻣﮭﻣﺔ رﺳﻣﯾﺔ او ﺗدرﯾﺑﯾﺔ داﺧل او ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ
اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ

ﻗﯾﻣﺔ اﻟﺑدل/داﺧل اﻟدوﻟﺔ

ﻗﯾﻣﺔ اﻟﺑدل/ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ

درﺟﺔ اﻟﺳﻔر

وﻛﯾل/ﻣدﯾر ﻋﺎم

4.000

4.500

اﻷوﻟﻰ

ﻣدﯾر ﺗﻧﻔﯾذي

3.500

4.000

اﻷوﻟﻰ

اﻷوﻟﻰ

2.500

3.000

رﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل

اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ

2.500

3.000

رﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل

اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ

2.000

2.500

اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ

اﻟراﺑﻌﺔ

2.000

2.500

اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ

اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ

1.500

2.000

اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ

اﻟﺳﺎدﺳﺔ

1.500

2.000

اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ

اﻟﺳﺎﺑﻌﺔ

1.500

2.000

اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ

أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺗﺗوﻟﻰ اﻟداﺋرة ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺣﺟز وإﺻدار ﺗذاﻛر اﻟﺳﻔر
ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣوﻓد ﻓﻲ ﻣﮭﻣﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ وھو ﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣﺎدة ) (67ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ﻋﺷرة ﻓﻣﺎ ﻓوق :درﺟﺔ رﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل
 .2اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻋﺷرة ﻓﻣﺎ دون :اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﯾﺎﺣﯾﺔ
وﺗﺣدد ﺑدﻻت اﻹﯾﻔﺎد ﻓﻲ اﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ داﺧل اﻟدوﻟﺔ أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﺑﻣوﺟب اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ
ﯾﻌﺗﻣدھﺎ رﺋﯾس اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن .ﻛﻣﺎ ﺗﺗﺣﻣل اﻟداﺋرة ﻧﻔﻘﺎت وﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺿﯾﺎﻓﺔ واﻟدﻋوات
اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘﯾﻣﮭﺎ رﺋﯾس اﻟوﻓد أﺛﻧﺎء اﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﻋدا ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﺷروﺑﺎت اﻟﻛﺣوﻟﯾﺔ
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وﻣﺻﺎرﯾف اﻟدﺧول ﻟﻧوادي اﻟﺗرﻓﯾﮫ وﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﻛﻣﮭﺎ)  .(1وﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم ﻓﻲ اﻟﻣواد اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﯾﺗﺿﺢ
ﺑﺟوازﯾﺔ إﯾﻔﺎد اﻟﻣوظف داﺧل وﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺳواء ﻛﺎن ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎم وظﯾﻔﺗﮫ أو ﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ،
أو ﻟﺣﺿور ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ أو ﺑﻌﺛﺔ دراﺳﯾﺔ أو دورة ﺗدرﯾﺑﯾﺔ أو ﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮫ ،وﻧظرا ً ﻟﻣﺎ
ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ھذا اﻻﯾﻔﺎد ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻻ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ اﻟﻣوظف ﻓﮭو ﻏﯾر ﻣﺳؤول ﻋﻧﮭﺎ،
ﻓﻘد ﻧظﻣت اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻻﻣﺎرات ﺑدﻻت اﻻﯾﻔﺎد وﺑدل ﺗذاﻛر ﺳﻔر ﺗﺻرف
ﻟﻛل ﻣوظف ﯾوﻓد ﻹﻧﺟﺎز اﻻﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﻠف ﺑﮭﺎ.

اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت
ﯾﺟب ﺣﺗﻰ ﺗﻧﮭض اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭﺎ ،أن ﺗﻘوم اﻟﺟﮭﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺗطوﯾر أﺟﮭزﺗﮭﺎ
وأﻧظﻣﺗﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎھم ﻓﻲ ﺗﻣﯾزھﺎ ﺣﺗﻰ ﺗﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣراﻓﻖ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣواطﻧﯾن وﻟن
ﯾﺗﺄﺗﻰ ذﻟك إﻻ ﻣن ﺧﻼل ﻣوظﻔﯾﮭﺎ اﻟﻣﺟﺗﮭدﯾن ،وﺣﺗﻰ ﯾﺗم ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻣﯾز واﻻﺟﺗﮭﺎد ﯾﻧﺑﻐﻲ
إﺛﺎﺑﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺟﺗﮭد ﻋﻣﺎ ﯾﻘدﻣﮫ ﻣن اﻗﺗراﺣﺎت ﺗؤدي إﻟﻰ ﺣﺳن ﺳﯾر اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ)  .(2وﺗﻌد
اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت أﺣد اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف إﻻ أﻧﮭﺎ ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﯾﺳﺗﻣده اﻟﻣوظف ﻣن اﻟﻘﺎﻧون ﻣﺑﺎﺷرة ،وإﻧﻣﺎ
ھﻲ ﻣﻧﺣﺔ ﻣن اﻹدارة وأن ﻗﯾدھﺎ اﻟﻣﺷرع ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ وﺿﺎﺑط ﻟﮭﺎ ،واﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً أﺻﯾﻼً
ﻟﻠﻣوظف ﻛﺎﻟﻣرﺗب ،وإﻧﻣﺎ ھﻲ ﻣﻧﺣﺔ ﺟﻌل اﻷﻣر ﻓﯾﮭﺎ ﺟوازﯾﺎ ً ﻟﻺدارة ﺗﺗرﺧص ﻓﯾﮫ ﺑﻣﺎ ﻟﮭﺎ ﻣن ﺳﻠطﺔ
ﺗﻘدﯾرﯾﺔ ﻻﻋﺗﺑﺎرات ﻣردھﺎ إﻟﻰ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﻣل وإﻟﻰ اﻟﻌداﻟﺔ ،وﯾﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻛﺄﺻل ﻋﺎم أﻧﮫ ﻟﯾس ﺛﻣﺔ
ارﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻟﻣرﺗب واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﯾوﺟب أن ﯾﺟري ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﺎ ﯾﺟري ﻋﻠﻰ اﻟﻣرﺗﺑﺎت ﻣن
ﺗﻐﯾﯾر ﺑﺎﻟزﯾﺎدة أو اﻟﻧﻘﺻﺎن ،ﻓﺎﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻋن اﻷﻋﻣﺎل اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ ﻣﮭﻣﺎ اﺳﺗطﺎل أﻣد ﺻرﻓﮭﺎ ﻻ ﺗدﺧل ﻓﻲ
ﺣﺳﺎب اﻟﻣرﺗب) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (70 ،68 ،67ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2أﺷرف ﺣﺳﯾن ﻋطوة ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.164
) (3ﺳﺎﻣﻲ ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ،ﻣﻧﺎزﻋﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر ،2000 ،ص.403-402
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وﻗد راﻋﻰ اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ذﻟك ،ﺣﯾث ﻗرر ﺑﺄﻧﮫ :ﯾﺟوز ﺑﻘرار ﻣن رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﻘدﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ أو ﻋﯾﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ أي ﻣن اﻗﺗراﺣﺎﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﺗطوﯾر
اﻷداء ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ ،وذﻟك وﻓﻘﺎ ً ﻟﻸﺳس اﻟﺗﻲ ﯾﺣددھﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز
ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟذي ﯾﻌﺗﻣد ﻣن ﻣﺟﻠس اﻟوزراء ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح اﻟﮭﯾﺋﺔ وﺑﺎﻟﺗﻧﺳﯾﻖ ﻣﻊ وزارة
اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ") .(1
وﻋرف ﻧظﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ أي ﺑدل ﻣﻌﻧوي أو ﻣﺎدي
ﺳواء أﻛﺎن ﻧﻘدﯾﺎ ً أو ﻣﻌﻧوﯾﺎ ً ﯾﻣﻧﺢ ﻛﺄداة ﺗﺣﻔﯾزﯾﺔ ﻟﻘﺎء ﺟﮭد أو ﺳﻠوك أو ﻋﻣل ﻣﺗﻣﯾز أو أداء أﻋﻣﺎل،
ﺧﻼل أوﻗﺎت اﻟدوام اﻟرﺳﻣﻲ وﺧﺎرﺟﮫ ،وﯾﺳﮭم ﻓﻲ ﺗطوﯾر واﻗﻊ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟوزارة أو اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
ورﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻓﯾﮭﺎ ،وﯾﺷﻣل اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻧﻘدﯾﺔ واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ واﻟﺣواﻓز )اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت
اﻷﺧرى() .(2

اﻟﻔرع اﻷول :اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻧﻘدﯾﺔ واﻟﺳﻧوﯾﺔ
أوﻻً :اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻧﻘدﯾﺔ
أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (33ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف
اﻟﻣﺗﻣﯾز ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﻘدﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ أو ﻋﯾﻧﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز اﻟذي ﺗﻘﺗرﺣﮫ اﻟﮭﯾﺋﺔ ﺑﺎﻟﺗﻧﺳﯾﻖ ﻣﻊ
وزارة اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﯾﻌﺗﻣد ﻣن ﻗﺑل ﻣﺟﻠس اﻟوزراء) .(3
وﻋرف ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻧﻘدﯾﺔ" :وھﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣﻧﺣﮭﺎ
ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز ﺑﺳﺑب اﻗﺗراﺣﺎﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻷداء أو ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف

) (1اﻟﻣﺎدة ) (44ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (1ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺑﺷﺄن ﻧظﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (33ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
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اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﺳﯾر اﻟﻌﻣل واﻧﺗظﺎﻣﮫ ،أو ﺗﻘدﯾم أﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة أو ﺗطوﯾرﯾﺔ ﻣﺑدﻋﺔ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ
ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻓﻲ ﺟﮭﺔ ﻋﻣﻠﮫ")  (1وﻗد ﻧظم اﻟﻘرار اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎ ً ﻟﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻧﻘدﯾﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر وﺷروط ﻋﺎﻣﺔ
وھﻲ:
 .1أن ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻗد اﺟﺗﺎز ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﺑﻧﺟﺎح.
 .2أن ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣﻊ ﻣﺳﺗوى إﻧﺟﺎزات اﻟﻣوظف وأداﺋﮫ وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم ھذا اﻟﻧظﺎم.
 .3ﺗوﻓر اﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم اﻻﻗﺗراﺣﺎت اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮫ واﻟﻣﻌﺗﻣد ﻟدى اﻟوزارة أو
اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
 .4ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف أﻛﺛر ﻣن ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﻘدﯾﺔ واﺣدة ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ ﺷرﯾطﺔ أﻻ ﯾزﯾد ﻗﯾﻣﺔ ھذه
اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ راﺗﺑﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن ﻟﻣﺎ ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ذﻟك اﻟﻣوظف.
ﻛﻣﺎ ﻗﺳم اﻟﻘرار اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎ ً اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻧﻘدﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻔﺋﺎت اﻵﺗﯾﺔ:
• ﻓﺋﺔ اﻟﻣوظف اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﻲ.
• ﻓﺋﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺑدع.
• ﻓﺋﺔ ﻣوظف ﺗﺳﺗﺎھل.
• ﻓﺋﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز.
• ﻓﺋﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﻲ.
• ﻓﺋﺔ اﻟﺷرﻛﺎء اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن.
• ﻓﺋﺔ اﻟﺟﻧدي اﻟﻣﺟﮭول ﻣوظﻔﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺧدﻣﯾﺔ واﻟﻣﻌﺎوﻧﺔ.

) (1ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺑﺷﺄن ﻧظﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ
ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (34ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ أن :ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻣﻛﺎﻓﺄة ﺳﻧوﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً
ﻟﻠﻣﺗطﻠﺑﺎت واﻟﺷروط اﻟﺗﻲ ﯾﺣددھﺎ ﻧظﺎم إدارة اﻷداء وﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (35ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻹﻣﺎرة
أﺑوظﺑﻲ واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أن -1 :ﯾﻛون ﺻرف اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﺗﻣﯾزﯾن ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ
اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ وﻓﻖ ﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﺻﺎدر ﻋن اﻟﮭﯾﺋﺔ ﺑﺣﺳب اﻟﺷروط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :أ .أﻻ ﯾﺗﺟﺎوز إﺟﻣﺎﻟﻲ
اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ) (%10ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟرواﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﺳﻧوﯾ�ﺎ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺟﮭﺔ
اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ .ب .أﻻ ﺗﺗﺟﺎوز ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف راﺗب أﺳﺎﺳﻲ ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر .ت .ﺗﺣﻘﯾﻖ
اﻟﻣوظف ﻟﻣﺳﺗﮭدﻓﺎت اﻷداء اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻟﮫ -2 .ﺗﺻرف اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي
وﻓﻘًﺎ ﻟﻠﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺳﺎرﯾﺔ) .(2
وﻗد ﻋرف ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ وھﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣﻧﺣﮭﺎ
ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﺑذل ﺟﮭودا ً ﻣﺗﻣﯾزة ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف وإﻧﺟﺎز اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻛﻠف ﺑﮭﺎ ﺑﺄﺳﺎﻟﯾب ذﻛﯾﺔ ﺗﺑﺳط
اﻹﺟراءات وﺗزﯾد اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺄﻗل اﻟﻣوارد ،وﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟذي ﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ وﻓﻖ ﻧظﺎم إدارة
اﻷداء ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ) .(3
وﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣؤھل ﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ دورة ﻧظﺎم إدارة اﻷداء )ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم
اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ( ﻟﻛل ﺳﻧﺔ ،وذﻟك ﺑﻌد اﻋﺗﻣﺎد ﻟﺟﻧﺔ اﻟﺿﺑط واﻟﻣوازﻧﺔ ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ ،وﺑﺣﺳب اﻟﻘرار
ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﻛون ﻗد ﻣﺿﻰ ﻋﻠﻰ ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ ﺳﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ،وأن
ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﺣﺎﺻﻼً ﻋﻠﻰ أﺣد ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﻣﺗﻣﯾز ﺿﻣن ﻧظﺎم إدارة اﻷداء اﻻﺗﺣﺎدي اﻟﻣﻌﺗﻣد
)ﯾﻔوق اﻟﺗوﻗﻌﺎت ﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ أو ﯾﻔوق اﻟﺗوﻗﻌﺎت( ،وﻻ ﯾﺟوز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وأي ﻧوع
) (1اﻟﻣﺎدة ) (34ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (2اﻟﻣﺎدة ) (35ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (3ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺑﺷﺄن ﻧظﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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ﻣن أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺎت ،وأن ﯾﻛون ﻗد ﻣﺿﻰ ﻋﻠﻰ آﺧر ﻣﻛﺎﻓﺄة ﺗﻘﺎﺿﺎھﺎ اﻟﻣوظف ﻣدة ﻻ ﺗﻘل ﻋن )(12
ﺷﮭراً .وﻓﻲ ﺣﺎل ﻛﺎن ﺗﻘدﯾر اﻟﻣوظف "ﯾﻔوق اﻟﺗوﻗﻌﺎت ﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ" ﻓﺈن ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﯾﺟب أﻻت
ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ) (3ﺛﻼﺛﺔ رواﺗب أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠراﺗب اﻟذي ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه اﻟﻣوظف ،أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎل ﻛﺎن ﺗﻘدﯾر اﻟﻣوظف
"ﯾﻔوق اﻟﺗوﻗﻌﺎت" ﻓﺈن ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﯾﺟب أﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ راﺗﺑﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن) .(1

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ
ﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (114ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة )(1/130
اﺳﺗﺣﻘﺎق ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻵﺗﻲ:
أوﻻً :ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن
 .1ﺗﺣﺗﺳب اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن ﻋﻧد اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم
) (7ﻟﺳﻧﺔ  ،1999ﺑﺈﺻدار ﻗﺎﻧون اﻟﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ،وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ) .(2
وﻓﻲ ھذا اﻟﺧﺻوص ،ﻧظﻣت اﻟﻣواد ﻣن ) (42-38ﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ 1999
ﺑﺷﺄن اﻟﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ،اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺣﻘون
ﻣﻌﺎﺷﺎ ً ﺗﻘﺎﻋدﯾﺎ ً ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
أ .راﺗب ﺷﮭر وﻧﺻف ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﺷﺗراﻛﮫ اﻟﺧﻣﺳﺔ اﻷوﻟﻰ ﺑﺷرط أﻻ ﺗﻘل ﻣدة
اﺷﺗراﻛﮫ ﻋن ﺳﻧﺔ.
ب .راﺗب ﺷﮭرﯾن ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﺷﺗراﻛﮫ اﻟﺧﻣس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ.
ت .راﺗب ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣﻣﺎ زاد ﻋﻠﻰ ذﻟك.
 .2ﯾﻛون ﺣﺳﺎب اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس راﺗب ﺣﺳﺎب اﻟﻣﻌﺎش.

) (1اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ،اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوي ،2016 ،ص.55
) (2اﻟﻣﺎدة ) (1/130اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
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 .3ﯾﻌﺗﺑر ﺟزء اﻟﺷﮭر ﺷﮭرا ً ﻛﺎﻣﻼً ﻓﻲ ﺣﺳﺎب ﻣدة اﻻﺷﺗراك ﻓﻲ اﻟﺗﺄﻣﯾن.
 .4ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة اﻟﻣوظف اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺗؤدى ھذه اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﯾن ﻋﻧﮫ
وﻓﻘﺎ ً ﻟﻸﺣﻛﺎم اﻟﻣﻘررة ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ  1999ﺑﺈﺻدار ﻗﺎﻧون اﻟﻣﻌﺎﺷﺎت
واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻌدﻟﺔ ﻟﮫ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﺎش ،وطﺑﻘﺎ ً ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻟوارد ﺑﮭﺎ ﻓﺈذا
ﻟم ﯾﻛن ھﻧﺎك ﻣﺳﺗﺣﻘون وزﻋت اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﺣﺳب أﺣﻛﺎم اﻟﻣﯾراث ﻓﻲ اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (133اﻟﺑﻧد )أ( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾﺳﺗﺣﻖ ﻣﻌﺎﺷﺎ ً ﺗﻘﺎﻋدﯾﺎ ً أو
ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ ﺧدﻣﺔ ﺑﻣوﺟب أﺣﻛﺎم اﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ  1999اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ أو ﺑﻣوﺟب أي
ﺗﺷرﯾﻌﺎت أﺧرى ،ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻋﻧد اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ،واﻟذي ﺻدر ﺑﺷﺄﻧﮫ ﻣواﻓﻘﺔ ﻣﺑدﺋﯾﺔ ﻣن اﻟﺣﺎﻛم
ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺟﻧﺳﯾﺔ اﻟدوﻟﺔ وﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﺟواز ﺳﻔر إﻣﺎراﺗﻲ ،ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ،وذﻟك ﻋﻠﻰ
اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 -1اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭر وﻧﺻف ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻷوﻟﻰ.
 -2اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭرﯾن ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ.
 -3اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ذﻟك) .(2
وﻗد ﺻدر ﻗرار ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻣوظﻔﻲ ﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺣﯾث
أوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (29ﻣن اﻟﻘرار أن :ﺗﺣﺗﺳب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻋﻠﻰ أﺳﺎس آﺧر راﺗب
أﺳﺎﺳﻲ ﻛﺎن ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه وﻗت اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ،وﯾراﻋﻰ ﻋﻧد اﺣﺗﺳﺎب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﺳﺗﻣر
ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺔ ﻋن ﻓﺗرة اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻌﻣل ﺑﮭذا اﻟﻘرار ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:

) (1اﻟﻣواد ) (42-38ﻗﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ  1999ﻟﻠﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (133اﻟﺑﻧد )أ( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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 .1ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﻛﺎن ﯾﻌﻣل ﻟدى اﻟداﺋرة ﻗﺑل ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻌﻣل ﺑﻘﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (27ﻟﺳﻧﺔ  2006وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،ﻓﯾﺗم اﺣﺗﺳﺎب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ ﺧدﻣﺗﮫ ﻋن اﻟﻔﺗرة
اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﮭذا اﻟﺗﺎرﯾﺦ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،2008/7/31وﻓﻘﺎ ً
ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2019/12/31وذﻟك ﻋن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣن
ﺗﺎرﯾﺦ  2007/08/01وﺣﺗﻰ ﺗﺎرﯾﺦ .2019/12/31
 .2ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﺗم ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ ﻟدى اﻟداﺋرة ﺑﻌد ﺗﺎرﯾﺦ  2007/07/31وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘﺎﻧون إدارة
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (27ﻟﺳﻧﺔ  2006وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،ﻓﯾﺗم اﺣﺗﺳﺎب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ
اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﮫ ﻋن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ وﺣﺗﻰ ﺗﺎرﯾﺦ  2019/12/31وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب
اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2019/12/31
 .3ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑداﺋرﺗﮫ ﻗﺑل ﺳرﯾﺎن أﺣﻛﺎم
اﻟﻘﺎﻧون ﻋﻠﻰ اﻟداﺋرة اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ ،ﻓﺈﻧﮫ ﯾﺗم اﺣﺗﺳﺎب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﮫ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻶﻟﯾﺔ
اﻟﻣﻘررة ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ ذﻟك اﻟﻧظﺎم واﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ﺑﺗﺎرﯾﺦ
.(1 )2019/12/31
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻏﯾر اﻟﻣواطﻧﯾن
ﻛﻣﺎ ﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (2/114ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ اﻟﻣﺎدة )(2/130
اﺳﺗﺣﻘﺎق ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻵﺗﻲ:
 .2ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ ﺧدﻣﺔ ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
أ .اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭر ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻷوﻟﻰ ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗم اﺣﺗﺳﺎﺑﮫ
ﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط آﺧر ) (5ﺳﻧوات ،أو ﻋدد ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ أﻣﺿﺎھﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﺗﻘل ﻋن ذﻟك.

) (1اﻟﻣﺎدة ) (29ﻗرار اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻣوظﻔﻲ ﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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ب .اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭر وﻧﺻف ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗم
اﺣﺗﺳﺎﺑﮫ ﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط آﺧر ) (5ﺳﻧوات.
ج .اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭرﯾن ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻋن ذﻟك ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗم
اﺣﺗﺳﺎﺑﮫ ﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط آﺧر ) (5ﺳﻧوات ).(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (133اﻟﺑﻧد )ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻵﺗﻲ:
 .1اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭر ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻷوﻟﻰ.
 .2اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭر وﻧﺻف ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺧﻣس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ.
 .3اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺷﮭرﯾن ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ذﻟك ).(2
وﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﻋرﺿت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ھذا اﻹطﺎر ﻣﺎ ﺣﻛﻣت ﺑﮫ
اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  462ﻟﺳﻧﺔ  2016اداري ﻟﺳﻧﺔ  2017اﻟﺻﺎدر ﺑﺗﺎرﯾﺦ ،2017/05/7
ﺣﯾث ﺗﺗﻠﺧص وﻗﺎﺋﻊ اﻟﺣﻛم ﺑﺄن اﻟطﺎﻋن رﻓﻊ دﻋوى رﻗم  258ﻟﺳﻧﺔ  2015إداري ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/11/3طﺎﻟﺑﺎ ً اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟزام اﻟﻣدﻋﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ – اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ – ﺑﺄن ﺗؤدى ﻟﮫ ﻣﻛﺎﻓﺄة
ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻋن ﻓﺗرة ﺗﻌﯾﯾﻧﮫ ﻣﻧذ  2005/9/10ﺣﺗﻲ  2009/12/31وإﻟزاﻣﮭﺎ اﻟﻣﺻروﻓﺎت ،ﺣﯾث
ﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻣن اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻋن اﻟﻔﺗرة ﻣن  2009/12/31ﺣﺗﻰ
 2011/1/2ﻣﺗﻌﻠﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻔﺗرة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣدة ﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ ﻋﻧﮭﺎ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر
أﻧﮫ ﻛﺎن ﯾﻌﻣل ﺧﻼﻟﮭﺎ ﺑﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ،وﻗد ﻛﺎن ﺣﻛم ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎف ﺗﺄﯾﯾد ﻟﻣﺣﻛﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ
ﺑرﻓض اﻟدﻋوى ،إﻻ أن ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض ﻧﻘﺿت اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﻣﻊ اﻹﺣﺎﻟﺔ وذﻟك ﻷن ﻏﯾر
اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟذﯾن ﯾﻌﻣﻠون ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻹﻣﺎراﺗﯾﺔ أو إﺣدى اﻟﮭﯾﺋﺎت أو اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﮭﺎ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (2/130اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (2اﻟﻣﺎدة ) (133اﻟﺑﻧد )ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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ﯾﺧﺿﻌون ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭم ﺑﺗﻠك اﻟﺟﮭﺎت ﻟﻠﺷروط اﻟواردة ﻓﻲ ﻋﻘود أﻋﻣﺎﻟﮭم وﻟﻠﻘواﻋد اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧظﺎم
اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺧﺎص ﺑﻛل ﻣﻧﮭﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﻟم ﯾرد ﺑﺷﺄﻧﮫ ﻧص ﺧﺎص ﻓﻲ اﻟﻌﻘد وأن إﻏﻔﺎل اﻟﻧص ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة
ﻓﻲ ﻋﻘد اﻻﺳﺗﺧدام ﻻ ﯾﺳﻘط ﺣﻖ اﻟﻣوظف أو اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺳﻘط ھذا اﻟﺣﻖ اﻻﺗﻔﺎق
ﻓﻲ اﻟﻌﻘد ﻋﻠﻰ إﺳﻘﺎط ھذه اﻟﻣﻛﺎﻓﺎة ذﻟك أن ھذا اﻟﺣﻖ ﻣﻘرر ﺑﺎﻟﻣﺎدة ) (114ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣواد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
رﻗم  11ﻟﺳﻧﺔ  ،2008وﺑذﻟك ﻓﺈن ﺣﻖ اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣﺳﺗﻣد ﻣن اﻟﻘﺎﻧون ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻌﯾن
ﻣﻌﮫ اﻟﻧزول ﻋﻠﻰ أﺣﻛﺎﻣﮫ وﻋدم اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﺧﻼﻓﮫ) .(1
ﻛﻣﺎ ﯾطﺑﻖ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻏﯾر اﻟﻣواطﻧﯾن ،وأن ﺣﻖ ﻣﻛﺎﻓﺄة
ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻣن ﺣﻖ اﻟﻣوظف واﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺟوز اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺎﻟﻔﺗﮭﺎ ،وذﻟك ﻣﺎ ﻗﺿت ﺑﮫ ﻣﺣﻛﻣﺔ
اﻟﻧﻘض أﺑوظﺑﻲ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  58ﻟﺳﻧﺔ  ،2018ﻓﻲ رﻓض اﻟطﻌن ﻋﻠﻰ ﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ واﻟذي
ﺣﻛم ﺑﺄﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿده ﺑﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ ﺧدﻣﺔ ﺗﺣﺳب اﻋﺗﺑﺎرا ً ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ  2008/4/7ﺑداﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ
ﻟﻐﺎﯾﺔ  2015/9/2ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻘدﯾم اﺳﺗﻘﺎﻟﺗﮫ ،وﺗﺣﺳب وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻘواﻋد اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﮭﺎ ﻛﺎﻵﺗﻲ :ﺷﮭر
ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣن اﻟﺳﻧوات اﻟﺧﻣس اﻷوﻟﻰ ،وﺷﮭر وﻧﺻف ﻋن اﻟﻣدة اﻟﺑﺎﻗﯾﺔ) .(2
وھذا أﯾﺿﺎ ً ﻣﺎ ورد ﻣن ﻗﺑل إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺷﺎرة رﻗم  18203/3/2/3ﻟﺳﻧﺔ
 ،2015ﻋن ﻣدى أﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻣن ﻋدﻣﮫ ﻓﻲ ظل ﻋدم اﻟﻧص ﺻراﺣﺔ
ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻘد اﻟﻣﺑرم ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن اﻟوزارة ،ﺣﯾث ﺗرى أﺣﻘﯾﺗﮫ ﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ) .(3

) (1ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌﻧﺎن رﻗم  6،7ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ ) 2018/2/26إداري(.
) (2ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض أﺑوظﺑﻲ) ،اﻟطﻌن رﻗم  58ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ ) 2018/10/15إداري(.
) (3ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  18203/3/2/3ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺻﺎدرة ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/09/27ﻣدى أﺣﻘﯾﺔ
ﻣوظف ﻓﻲ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ﻣن ﻋدﻣﮫ ﻓﻲ ظل ﻋدم اﻟﻧص ﺻراﺣﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻘد اﻟﻣﺑرم ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن
اﻟوزارة.
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :اﻟﻣﻛــﺎﻓــﺂت اﻷﺧـــرى
ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (35ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﺑﺄن ﺗﻛﺎﻓﺊ اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز
ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺣﮫ أﯾﺔ ﺷﮭﺎدة ﺗﻣﯾز أو ﺗﻛرﯾﻣﮫ أو ﺗرﺷﯾﺣﮫ ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺟواﺋز اﻟﺗﻣﯾز اﻟﻣﻌﺗﻣدة) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻧظﻣت اﻟﻣﺎدة ) (35وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﺗﻣﯾزﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 -1ﯾﻛون ﺻرف اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﺗﻣﯾزﯾن ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ وﻓﻖ ﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت
اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﺻﺎدر ﻋن اﻟﮭﯾﺋﺔ ﺑﺣﺳب اﻟﺷروط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
أ.

أﻻ ﯾﺗﺟﺎوز إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ) (%10ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟرواﺗب
اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﺳﻧوﯾ�ﺎ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ.

ب .أﻻ ﺗﺗﺟﺎوز ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف راﺗب أﺳﺎﺳﻲ ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر.
ت .ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣوظف ﻟﻣﺳﺗﮭدﻓﺎت اﻷداء اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻟﮫ.
 -2ﺗﺻرف اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي وﻓﻘًﺎ ﻟﻠﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺳﺎرﯾﺔ) .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺣددت اﻟﻣﺎدة ) (56ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺑﺄن :أ -ﺗﺿﻊ اﻟداﺋرة ﻧظﺎﻣﺎ ً ﺧﺎﺻﺎ ً ﻟﻠﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ اﻟﻌﯾﻧﯾﺔ واﻟﻧﻘدﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن .ب-
ﯾﺣدد اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرة )أ( ﻣن ھذه اﻟﻣﺎدة ﺣﺎﻻت وﺷروط وﺿواﺑط ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت
اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ،ﻋﻠﻰ أن ﯾراﻋﻰ ﻓﯾﮫ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1أن ﯾﺗم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﻧظﯾر اﻹﻧﺟﺎزات اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻟﻠﻣوظف ،وﺗﻘدﯾرا ً ﻹﺑداﻋﮫ واﺑﺗﻛﺎره،
أو اﻗﺗراﺣﺎﺗﮫ اﻟﻣﺗﻣﯾزة أو ﻷي ﺳﺑب آﺧر ﺗراه اﻟداﺋرة.
 .2ﺗوﻓر اﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺻرف اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ.

) (1اﻟﻣﺎدة ) (35اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (2اﻟﻣﺎدة ) (35ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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 .3أﻻ ﺗزﯾد ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻧﻘدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺷﮭري ﻟﻠﻣوظف.
 .4أن ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣﻊ اﻹﻧﺟﺎز أو اﻻﻗﺗراح اﻟﻣﻘدم ﻣن اﻟﻣوظف.
 .5أﻻ ﯾﺗم ﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻣوظف أﻛﺛر ﻣن ﻣرة ﻋن ذات اﻹﻧﺟﺎز أو اﻻﻗﺗراح) .(1

اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت
ﻓرق اﻟﻣﺷرع ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﺑﯾن اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات
اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ ،واﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ،واﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ،وھو ﻣﺎ
أوﺿﺣﺗﮫ اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ،وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﻻﺋﺣﺗﮫ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ،وﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.

اﻟﻔرع اﻷول :اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات واﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ
أوﻻً :اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ
وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣﺎدة ) (121ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ :ﯾﺟوز
ﻟﻠرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺗﻛﻠﯾف اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ أﯾﺎم اﻹﺟﺎزات اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت وﻣﺻﻠﺣﺔ
اﻟﻌﻣل .وﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ ،أﯾﺎﻣﺎ ً ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻌدد اﻷﯾﺎم اﻟﺗﻲ
ﻋﻣل ﺧﻼﻟﮭﺎ ﻋوﺿﺎ ً ﻋﻧﮭﺎ .وإذا وﻗﻌت اﻟﻌطﻠﺔ اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ ﻓﻲ أﯾﺎم ﻣﮭﻣﺔ ﻋﻣل رﺳﻣﯾﺔ ،ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ
اﻟﻣوظف أﯾﺎﻣﺎ ً ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻷﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل ﻣﮭﻣﺎت اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ ،ﺑﺣﺳب اﻷﺣوال.
وﻓﻲ ﻛل اﻷﺣوال ﻻ ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻣﻘﺎﺑﻼً ﻧﻘدﯾﺎ ً ﻋن اﻷﯾﺎم اﻟﺗﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﺧﻼل اﻟﻌطﻼت
اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ) .(2

) (1اﻟﻣﺎدة ) (56ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2اﻟﻣﺎدة ) (121ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
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أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (1/21واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:
"ﯾﺗﻘﺎﺿﻰ اﻟﻣوظف ﻋوﺿﺎ ً ﻋن اﻷﻋﻣﺎل اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾؤدﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﻏﯾر أوﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ") .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺄوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (31اﻟﺑﻧد )ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أن :ﯾﺗﺣدد ﻣﻘدار ﺑدل اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ﺑواﻗﻊ ) (%125ﻣن
أﺟر ﺳﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﻲ ،ﻣﺣﺳوﺑﺎ ً وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ إذا ﺗم اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌﻣل
اﻟرﺳﻣﻲ ،وﺑواﻗﻊ ) (%150ﻣن أﺟر ﺳﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﻲ ﻣﺣﺳوﺑﺎ ً وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ إذا ﺗم اﻟﻌﻣل
اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ أو اﻟرﺳﻣﯾﺔ ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﺗزﯾد ﻗﯾﻣﺔ ﺑدل اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ اﻟﺷﮭري
ﻟﻠﻣوظف ﻋﻠﻰ ) (%50ﻣن راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ) .(2
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ
أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (122ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:
ﯾﺟوز ﻟﻠرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺗﻛﻠﯾف اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﯾوم ﻋطﻠﺔ رﺳﻣﯾﺔ ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت وﻣﺻﻠﺣﺔ
اﻟﻌﻣل .وﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ،أﯾﺎﻣﺎ ً ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻌدد اﻷﯾﺎم اﻟﺗﻲ ﻋﻣل
ﺧﻼﻟﮭﺎ ﻋوﺿﺎ ً ﻋﻧﮭﺎ ،وﯾﻌﺗﺑر ﺟزء اﻟﯾوم ﯾوﻣﺎ ً ﻛﺎﻣﻼً .وﯾﺟوز ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ ﻟﺗﻌوﯾض اﻟﻌﻣل
اﻹﺿﺎﻓﻲ اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﺗﻌوﯾض ﺑﺄﯾﺎم ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻌدد أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﻠف اﻟﻣوظف
ﺑﺎﻟﻌﻣل ﺧﻼﻟﮭﺎ ،أو طﻠب ﺻرف ﺗﻌوﯾض اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻋن اﻟوﻗت اﻟﻔﻌﻠﻲ اﻟذي ﻋﻣل ﺑﮫ ﺧﻼل أﯾﺎم
اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ .وإذا وﻗﻌت اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ أﯾﺎم ﻣﮭﻣﺔ ﻋﻣل رﺳﻣﯾﺔ ،ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف أﯾﺎﻣﺎ ً
ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻷﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل ﻣﮭﻣﺎ اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ وذﻟك دون اﻹﺧﻼل ﺑﻣﺎ ورد ﻓﻲ اﻟﺑﻧد
).(3 )(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1/21ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
) (2اﻟﻣﺎدة اﻟﺑﻧد )ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (3اﻟﻣﺎدة ) (122ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
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أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة ) (1/66ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ أﻧﮫ :ﯾﺟوز
ﻟﻠﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺗﻛﻠﯾف اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﯾوم ﻋطﻠﺔ رﺳﻣﯾﺔ ،وﻓﻘًﺎ ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت وﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣل،
وﺑﺣد أﻗﺻﻰ  8ﺳﺎﻋﺎت ﻓﻲ اﻟﯾوم اﻟواﺣد .وﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ،
أﯾﺎ ًﻣﺎ ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻌدد اﻷﯾﺎم اﻟﺗﻲ ﻋﻣل ﺧﻼﻟﮭﺎ ،وﯾﻌﺗﺑر ﺟزء اﻟﯾوم ﯾو ًﻣﺎ ﻛﺎﻣﻼً ،وﺗﺿﺎف إﻟﻰ إﺟﺎزﺗﮫ
اﻟدورﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻷﻋﻠﻰ ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﺗﻘل وظﯾﻔﺗﮫ ﻋن ﻣدﯾر إدارة .وإذا وﻗﻌت اﻟﻌطﻼت
اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ أﯾﺎم ﻣﮭﻣﺔ ﻋﻣل رﺳﻣﯾﺔ ،ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف أﯾﺎ ًﻣﺎ ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻷﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل
ﻣﮭﻣﺎت اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ .وإذا ﺻﺎدف ﯾوم ﻋﻣل ﻣوظﻔﻲ اﻟﻣﻧﺎوﺑﺎت ﻋطﻠﺔ رﺳﻣﯾﺔ  -ﻣﺎﻋدا اﻟﻌطﻠﺔ
ﺿﺎ ﻋﻧﮫ إﺟﺎزة دورﯾﺔ ﺗﻌوﯾﺿﯾﺔ ﺑﺄﯾﺎم ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﺗﺿﺎف إﻟﻰ رﺻﯾد
اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ  -ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻋو ً
إﺟﺎزﺗﮫ اﻟدورﯾﺔ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺄوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (31اﻟﺑﻧد )ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أن :ﯾﺗﺣدد ﻣﻘدار ﺑدل اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ﺑواﻗﻊ ) (%125ﻣن
أﺟر ﺳﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﻲ ،ﻣﺣﺳوﺑﺎ ً وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ إذا ﺗم اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌﻣل
اﻟرﺳﻣﻲ ،وﺑواﻗﻊ ) (%150ﻣن أﺟر ﺳﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟرﻣﺳﻲ ﻣﺣﺳوﺑﺎ ً وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ إذا ﺗم اﻟﻌﻣل
اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻓﻲ أﯾﺎم اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ أو اﻟرﺳﻣﯾﺔ ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﺗزﯾد ﻗﯾﻣﺔ ﺑدل اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ اﻟﺷﮭري
ﻟﻠﻣوظف ﻋﻠﻰ ) (%50ﻣن راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ) .(2

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺗﻌوﯾﺿﺎت اﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﻌﺟز ﺟزﺋﻲ
ﻋرﻓت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (10/74إﺻﺎﺑﺔ اﻟﻌﻣل ﺑﺄﻧﮭﺎ :أﯾﺔ
إﺻﺎﺑﺔ ﺗﻘﻊ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣﺎدث وﻗﻊ أﺛﻧﺎء ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻌﻣل أو ﺑﺳﺑﺑﮫ أو اﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﺄﺣد اﻷﻣراض اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ
ﺗﻘررھﺎ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧد اﻟﺳﺎﺑﻖ ،وﻣن واﻗﻊ اﻟﺟدول رﻗم ) (1اﻟﻣﻠﺣﻖ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1/66ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (31اﻟﺑﻧد )ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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ﺑﺎﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  1980ﻓﻲ ﺷﺄن ﺗﻧظﯾم ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻌدﻟﺔ ﻟﮫ ،وﯾﻌﺗﺑر
اﻟﺣﺎدث اﻟذي ﯾﻘﻊ أﺛﻧﺎء ذھﺎب اﻟﻣوظف ﻟﻠﻌﻣل أو ﻋودﺗﮫ ﻣﻧﮫ إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل ،ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة إﺟراءات اﻟﺻﺣﺔ
واﻟﺳﻼﻣﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ) .(1
وﻋرف اﻟﻘﺎﻧون اﻻﺗﺣﺎدي ﻟﻠﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻌﺟز اﻟﻛﻠﻲ ﺑﺄﻧﮫ :ﻛل ﻋﺟز ﻣن
ﺷﺄﻧﮫ أن ﯾؤﺛر ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗدﯾﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟﻣؤﻣن ﻋﻠﯾﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﮭﻧﺗﮫ اﻷﺻﻠﯾﺔ أو ﻋﻠﻰ اﻟﻛﺳب
ﺑوﺟﮫ ﻋﺎم وﯾﻛون ﻧﺎﺷﺋﺎ ً ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل وﯾﺛﺑت ذﻟك ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻌد اﺳﺗﻘرار
اﻟﺣﺎﻟﺔ.(2 )...
وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻘد أﺷﺎرت اﻟﻣﺎدة ) (82ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﻧﮫ :إذا ﺗوﻓﻰ اﻟﻣوظف ،أو أﺻﯾب ﺑﻌﺟز ﻛﻠﻲ أو ﺟزﺋﻲ داﺋم ،وﻛﺎن ذﻟك أﺛﻧﺎء ﺗﺄدﯾﺗﮫ ﻟوظﯾﻔﺗﮫ أو
ﺑﺳﺑﺑﮭﺎ ،اﺳﺗﺣﻖ ھو أو ورﺛﺗﮫ ﺑﺣﺳب اﻷﺣوال ﺗﻌوﯾﺿﺎ ً ﻋن اﻟوﻓﺎة أو إﺻﺎﺑﺔ اﻟﻌﻣل وﯾﺣدد اﻟﺗﻌوﯾض
وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﯾﻠﻲ :ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟوﻓﺎة أو اﻟﻌﺟز اﻟﻛﻠﻲ اﻟداﺋم ،ﯾﻛون ﻣﻘدار اﻟﺗﻌوﯾض ﻣﺟﻣوع اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ
ﻟﻠﻣوظف ﻟﻣدة ﺳﺗﺔ أﺷﮭر ،أو ﻣﺑﻠﻎ اﻟدﯾﺔ اﻟﺷرﻋﯾﺔ أﯾﮭﻣﺎ أﻋﻠﻰ - .ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﺟز اﻟﺟزﺋﻲ اﻟداﺋم ،ﯾﻘدر
ﻣﺑﻠﻎ اﻟﺗﻌوﯾض ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺋوﯾﺔ ﻣن ﺗﻌوﯾض اﻟﻌﺟز اﻟﻛﻠﻲ اﻟداﺋم وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﻘرره اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ) .(3
ﻓﺈن ﺗﻌوﯾض إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﻗررﺗﮫ اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﻧﺻوص اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ أﻋﻼه ،وﻛذﻟك ﻣﺎ
أﯾدﺗﮫ أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺣﺎﻛم ﻣن أﺣﻘﯾﺔ ﺗﻌوﯾض اﻟﻣوظف اﻟذي ﺗﻌرض ﻹﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل ﺑﺳﺑب أو أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل
وﻣن ھذه اﻟوﻗﺎﺋﻊ أن اﻟﻣطﻌون ﺿده ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  68ﻟﺳﻧﺔ  2020ﻣدﻧﻰ أﻗﺎم اﻟدﻋوى رﻗم 269
ﻟﺳﻧﺔ  2019ﻣدﻧﻲ ﻛﻠﻲ أﻣﺎم ﻣﺣﻛﻣﺔ دﺑﻰ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑطﻠب اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟزاﻣﮭﺎ ﺑﺄن ﺗؤدي ﻟﮫ
ﻣﺑﻠﻎ  3.000.000درھم )ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻼﯾﯾن درھم( واﻟﻔﺎﺋدة اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺑواﻗﻊ  %9ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻻﺳﺗﺣﻘﺎق
وﺣﺗﻲ ﺗﻣﺎم اﻟﺳداد .ﻋﻠﻰ ﺳﻧد أﻧﮫ ﯾﻌﻣل ﻟدي اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﻣﮭﻧﺔ ﻟﺣﺎم اوﻛﺳﺟﯾن وﺑﺗﺎرﯾﺦ 2017-1-26
) (1اﻟﻣﺎدة ) (10/74ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (1ﻗﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ  1999ﻟﻠﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (4/82ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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وأﺛﻧﺎء ﻋﻣﻠﮫ ﺳﻣﺣت ﻟﮫ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﺟﮭﺎز ﻛﮭرﺑﺎﺋﻲ ﺑﮫ ﻋﯾب واﺿﺢ وﻏﯾر ﻣطﺎﺑﻖ ﻟﻣواﺻﻔﺎت
اﻷﻣن واﻟﺳﻼﻣﺔ وذﻟك ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺷﻛﯾل )ﺗﺟﻠﯾﺦ( اﻟﻣﻌﺎدن ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻗرص ﻣﺧﺻص ﻟﻘطﻊ اﻟﻣﻌﺎدن
وﻟﯾس ﺗﺟﻠﯾﺧﮭﺎ وﻻ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﮫ وﻟم ﯾﺗﻠﻖ اﻟﺗدرﯾب اﻟﻼزم ﻹﺟراءات اﻵﻣن
ﻣن اﻟﻣﺧﺎطر ﻓﺗﮭﺷم اﻟﻘرص وﺗطﺎﯾرت أﺟزاء ﻣﻧﮫ ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻲ إﺻﺎﺑﺗﮫ إﺻﺎﺑﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﻋﯾﻧﯾﮫ ﻓﻔﻘد
اﻟﺑﺻر ﺑﺎﻟﻌﯾن اﻟﯾﻣﻧﻲ وﺑﻧﺳﺑﺔ  %90ﻓﻲ اﻟﻌﯾن اﻟﯾﺳرى ﻓﺄدﺧل اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﻰ ﻟﺗﻠﻘﻲ اﻟﻌﻼج وﺗم ﻣﺣﺎﻛﻣﺔ
ﺗﺎﺑﻌﻲ اﻟطﺎﻋﻧﺔ وادﯾﻧوا ﺑﻣوﺟب اﻟﺣﻛم اﻟﺻﺎدر ﻓﻲ اﻟﻘﺿﯾﺔ رﻗم  2017/121184ﺟزاء دﺑﻲ وﺗﺄﯾﯾد
اﻟﺣﻛم اﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺎ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  . 2018-5-22وﻗد ﻟﺣﻖ ﺑﺎﻟﻣدﻋﻰ أﺿرار ﻣﺎدﯾﺔ اﺛﺑﺗﮭﺎ اﻟطب اﻟﺷرﻋﻲ ﺗﻣﺛﻠت
ﻓﻲ إﺻﺎﺑﺗﮫ اﻟﺳﺎﻟف ﺑﯾﺎﻧﮭﺎ وﺗﻛﺑد ﻓﻲ ﻋﻼﺟﮫ ﻣﺻﺎرﯾﻔﺎ ً ﺑﺎھظﺔ واﻟﻛﺳب اﻟﻔﺎﺋت ﻣن ﻋﻣﻠﮫ ﻛوﻧﮫ أﺻﺑﺢ
ﻏﯾر ﻗﺎدر ﻋﻠﯾﮫ وﻋﻠﻰ ﺧدﻣﺔ ﻧﻔﺳﮫ ﻓﺿﻼ ﻋن اﻷﺿرار اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ ﻣن ﺟراء اﻟﻌﺎھﺔ اﻟﻣﺳﺗدﯾﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﻧﺗﺟت
ﻋن اﻟﺣﺎدث وھو ﻣﺎ ﺣدا ﺑﮫ إﻟﻰ إﻗﺎﻣﺔ اﻟدﻋوى ﺑﺎﻟطﻠﺑﺎت ﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟﺑﯾﺎن وﺑﺗﺎرﯾﺦ  2019-10-27ﺣﻛﻣت
اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﺑﺎﻟزام اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺄن ﺗؤدى ﻟﻠﻣطﻌون ﺿده ﻣﺑﻠﻎ  400.000درھم وﻓﺎﺋدة  %9ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ
اﻟﻣطﺎﻟﺔ اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ وﺣﺗﻰ ﺗﻣﺎم اﻟﺳداد اﺳﺗﺄﻧف اﻟﻣطﻌون ﺿده ھذا اﻟﺣﻛم ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  1586ﻟﺳﻧﺔ
 2019ﻣدﻧﻰ ﻛﻣﺎ اﺳﺗﺄﻧﻔﺗﮫ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  1597ﻟﺳﻧﺔ  2019ﻣدﻧﻰ وﺑﺗﺎرﯾﺦ -1-27
 2020ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ ﻣوﺿوع اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾن ﺑﺗﻌدﯾل اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﺑﻠﻎ اﻟﺗﻌوﯾض
اﻟﻣﻘﺿﻲ ﺑﮫ ﻟﯾﺻﺑﺢ  600.000درھم وﺗﻌدﯾﻠﮫ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺗﺎرﯾﺦ ﺑدء ﺳرﯾﺎن اﻟﻔﺎﺋدة اﻟﻣﻘﺿﻲ ﺑﮭﺎ ﻟﯾﺻﺑﺢ
ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺻﯾرورة اﻟﺣﻛم ﻧﮭﺎﺋﯾﺎ وﺗﺄﯾﯾده ﻓﯾﻣﺎ ﻋدا ذﻟك طﻌﻧت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺣﻛم ﺑﺎﻟﺗﻣﯾﯾز رﻗم 68
ﻟﺳﻧﺔ  2020ﻣدﻧﻰ ،وﻗد ﺗم رﻓض اﻟطﻌن) .(1

) (1ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز دﺑﻲ )اﻟطﻌــن رﻗــم  68ﻟﺳﻧﺔ  (2020ﻣدﻧﻲ ،ﺟﻠﺳﺔ .2020/05/14
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :ﺗﻌوﯾﺿﺎت أﺳرة اﻟﻣوظف ﻋﻧد وﻓﺎﺗﮫ
ﻗررت اﻟﻣﺎدة ) (112ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ،إذا ﺗوﻓﻲ اﻟﻣوظف ﺧﻼل ﺧدﻣﺗﮫ ﻟدى اﻟﺟﮭﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﻓﺎة طﺑﯾﻌﯾﺔ أو ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺣﺎدث ﺧﺎرج ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل – ﻏﯾر ﻧﺎﺷﺊ ﻋن اﻧﺗﺣﺎر – ﻓﺗﺻرف اﻟﺟﮭﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻟﮫ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ ووﻓﻖ اﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ) :(1
 .1اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﺷﮭر اﻟذي ﺗﺣدث ﻓﯾﮫ اﻟوﻓﺎة ﻛﺎﻣﻼً وﻏﯾره ﻣن اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﻓﻲ ھذا اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون.
 .2إﺿﺎﻓﺔً إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻌﺎدل اﻟرواﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر.
 .3ﯾدﻓﻊ ھذا اﻟﺗﻌوﯾض ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ دﻓﻌﺔ واﺣدة وﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ.
 .4ﯾدﻓﻊ ھذا اﻟﺗﻌوﯾض ﻟﻠﺷﺧص اﻟذي ﯾﺣدده اﻟﻣوظف ﺧطﯾﺎ ً ﻗﺑل وﻓﺎﺗﮫ ،ﻓﺈذا ﻟم ﯾﻘم اﻟﻣوظف
اﻟﻣﺗوﻓﻲ ﺑﺗﻌﯾﯾن ﺷﺧص ﻗﺑل وﻓﺎﺗﮫ ﻓﺗﺻرف ﺗﻠك إﻟﻰ ﻣن ﻛﺎن ﯾﻌوﻟﮭم اﻟﻣوظف وﻗت وﻓﺎﺗﮫ
ﺑﺎﻟﺗﺳﺎوي ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾن اﻟذﻛور واﻹﻧﺎث وإذا ﻟم ﯾوﺟد أﺣد ﻣﻧﮭم ﯾوزع ﻋﻠﻰ ورﺛﺗﮫ.
 .5ﺗﻌﺗﺑر ھذه اﻟرواﺗب ﻣﻧﺣﺔ ﻻ ﯾﺟوز اﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﺟزءا ً ﻣن ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ أو ﺧﺻﻣﮭﺎ
ﻣﻧﮭﺎ ﺑﺄي ﺷﻛل ﻣن اﻷﺷﻛﺎل ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺟوز اﻟﺣﺟز ﻋﻠﯾﮭﺎ أو إﺟراء اﻟﻣﻘﺎﺻﺔ ﺑﯾﻧﮭﺎ وﺑﯾن أﯾﺔ
ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻗد ﺗﻛون ﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﻠورﺛﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗوﻓﻲ ،ﻛﻣﺎ ﺗﻌﻔﻰ ھذه اﻟﻣﺑﺎﻟﻎ ﻣن اﻟﺿراﺋب
واﻟرﺳوم.
 .6ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة اﻟﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ﺧﻼل ﺧدﻣﺗﮫ ﻟدى اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ورﻏب ذووه دﻓﻧﮫ
ﻓﻲ ﺑﻠده ﻓﺗﺗﺣﻣل اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻧﻘل ﺟﺛﻣﺎﻧﮫ إﻟﻰ أﻗرب ﻣطﺎر دوﻟﻲ ﻓﻲ ﺑﻠده ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
إﻟﻰ ﺗذﻛرة ﺳﻔر واﺣدة ﻷﺣد ﻣراﻓﻘﻲ اﻟﺟﺛﻣﺎن.

) (1اﻟﻣﺎدﺗﺎن ) (113 ،112ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
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وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻗررت اﻟﻣﺎدة ) (82ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ
أﺑوظﺑﻲ ﻟﺳﻧﺔ  2016واﻟﻣﺎدة ) (10ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ
ﺗﻌوﯾض أﺳرة اﻟﻣوظف ﻋﻧد وﻓﺎﺗﮫ ﻋﻠﻰ أن:
اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن اﻟﯾوم اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟﯾوم وﻓﺎﺗﮫ اﻟﻣﺣدد ﻓﻲ ﺷﮭﺎدة اﻟوﻓﺎة اﻟرﺳﻣﯾﺔ.
أ .ﺗﻧﺗﮭﻲ ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف
ً
ب .ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺳب وﻓﻖ أﺣﻛﺎم ھذا اﻟﻔﺻل ،ﺗﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣزاﯾﺎ
اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ -1 :ﻣﻧﺣﺔ اﻟوﻓﺎة  -ﺗﻘوم اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﺻرف ﻣﻧﺣﺔ ﺗﻌﺎدل اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ
اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺻرف ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﺗوﻓﻰ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﻌﻣل ﻟدﯾﮭﺎ وذﻟك ﻋن ﺷﮭر اﻟوﻓﺎة واﻟﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر
اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ دﻓﻌﺔ واﺣدة ،وﯾﺗم ﺗﺳﻠﯾم اﻟﻣﺑﻠﻎ إﻟﻰ اﻟﺷﺧص اﻟذي ﺣدده اﻟﻣوظف ﻗﺑل وﻓﺎﺗﮫ وﻓﻘًﺎ ﻟﺳﺟﻼت
ﺻﺎ ﺑﻌﯾﻧﮫ ﺗﺻرف إﻟﻰ اﻟﺷﺧص أو اﻷﺷﺧﺎص اﻟذﯾن ﻛﺎن
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﻓﺈن ﻟم ﯾﺣدد ﺷﺧ ً
ﯾﻌوﻟﮭم اﻟﻣوظف  -ﺑﻣوﺟب ﻛﺗﺎب ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﻹﺛﺑﺎت اﻹﻋﺎﻟﺔ  ،-ﻓﺈن ﻟم ﯾﺛﺑت أﻧﮫ ﻛﺎن
ﯾﻌﯾل أﺣدًا ﺗوزع ﻋﻠﻰ ورﺛﺗﮫ اﻟﺷرﻋﯾﯾن ﺑﺣﺳب أﻧﺻﺑﺗﮭم اﻟﺷرﻋﯾﺔ اﻟﻣﺣددة ﺑﺈﻋﻼم وراﺛﻲ ﺻﺎدر
ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ.
 ﻻ ﯾﺟوز ﺑﺄي ﺣﺎل ﻣن اﻷﺣوال اﻟﺧﺻم ﻣن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻧﺣﺔ اﻟوﻓﺎة أو اﻟﺣﺟز ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻟﻠوﻓﺎء ﺑﺄي دﯾنﻛﺎن وﻷي ﺟﮭﺔ ﻛﺎﻧت ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ أي ﻗواﻧﯾن أو ﻧطم أﺧرى ،وﺗُﻌﻔﻰ ھذه اﻟﻣﻧﺣﺔ ﻣن اﻟﺿراﺋب
واﻟرﺳوم ﺑﻛﺎﻓﺔ أﻧواﻋﮭﺎ ).(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (130ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:
أ .إذا ﺗوﻓﻲ اﻟﻣوظف ﻷي ﺳﺑب ﻏﯾر ﻧﺎﺷﺊ ﻋن ﻣرض ﻣﮭﻧﻲ أو إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل أو اﻻﻧﺗﺣﺎر ،ﺗﻘوم
اﻟداﺋرة ﺑﺻرف ﻣﺎ ﯾﻌﺎدل راﺗﺑﮫ اﻟﺷﺎﻣل ﻋن ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟراﺗب اﻟﺷﺎﻣل ﻟﻠﺷﮭر
اﻟذي ﺗﺣدث ﻓﯾﮫ اﻟوﻓﺎة وذﻟك دﻓﻌﺔ واﺣدة إﻟﻰ اﻷﺷﺧﺎص اﻟذﯾن ﯾﺣددھم اﻟﻣوظف ﺧطﯾﺎ ً ﻗﺑل
وﻓﺎﺗﮫ ،وﻓﻲ ﺣﺎل ﻋدم وﺟود أي ﻣﻧﮭم ﻓﺗﺻرف ﻟﻣن ﻛﺎن ﯾﻌوﻟﮭم ﺑﺎﻟﺗﺳﺎوي ﺑﯾن اﻟذﻛور واﻹﻧﺎث.
) (1اﻟﻣﺎدة ) (10ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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ب .ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرة )أ( ﻣن ھذه اﻟﻣﺎدة ﻣﻧﺣﺔ ﻻ ﯾﺟوز اﻋﺗﺑﺎره ﺟزءا ً ﻣن
ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ أو ﺧﺻﻣﮫ ﻣﻧﮭﺎ ﺑﺄي ﺷﻛل ﻣن اﻷﺷﻛﺎل ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺟوز ﺑﺄي ﺣﺎل ﻣن
اﻷﺣوال اﻟﺣﺟز ﻋﻠﯾﮫ أو إﺟراء ﻣﻘﺎﺻﺔ ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن أي ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻗد ﺗﻛون ﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﻠداﺋرة ﺑذﻣﺔ
اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗوﻓﻰ.
ﻛذﻟك ﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣﺎدة ) (131ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﻋﻠﻰ أن :ﺗﺗﺣﻣل اﻟداﺋرة
ﻧﻘل ﺟﺛﻣﺎن اﻟﻣوظف اﻟﻐﯾر ﻣواطن اﻟذي ﯾﺗوﻓﻰ ﺧﻼل ﺧدﻣﺗﮫ ﺑﺎﻟداﺋرة إﻟﻰ أﻗرب ﻣطﺎر دوﻟﻲ ﻓﻲ ﺑﻠده،
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗذﻛرة ﺳﻔر واﺣدة ﻟواﺣد ﻣن أﻓراد اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ أو ﻷﺣد أﻗﺎرﺑﮫ أو أﺻدﻗﺎﺋﮫ أو زﻣﻼﺋﮫ وذﻟك
ﻟﻣراﻓﻘﺔ اﻟﺟﺛﻣﺎن ﻓﯾﻣﺎ إذا رﻏب ذوﯾﮫ دﻓﻧﮫ ﻓﻲ ﺑﻠدھم" ).(2
وﺣﯾث إن اﻟوﻗﺎﺋﻊ – ﺣﺳﺑﻣﺎ ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ وﺳﺎﺋر اﻷوراق  -ﺗﺗﻠﺧص ﻓﻲ أﻧﮫ
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/2/4أﻗﺎم اﻟﻣطﻌون ﺿدھم اﻟدﻋوى رﻗم  2015/43ﻣدﻧﻲ ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ ﺑطﻠب إﺣﺎﻟﺔ
اﻟﻣﻠف اﻟطﺑﻲ ﻟﻣورﺛﮭم اﻟﻣرﺣوم...إﻟﻰ ﻟﺟﻧﺔ طﺑﯾﺔ ﻹﻓﺎدﺗﮭم ﺑﺎﻟﺳﺑب اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻌدوى اﻟﺗﻲ أﺻﺎﺑت
ﻣﺑﺎﺷرا ﻟوﻓﺎﺗﮫ وﺗﻘدﯾر اﻟﺗﻌوﯾض اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﮭم ﻋﻣﺎ أﺻﺎب ﻣورﺛﮭم ﺣﺎل ﺣﯾﺎﺗﮫ
ﻣورﺛﮭم وﻛﺎﻧت ﺳﺑﺑًﺎ
ً
وﻣﺎ أﺻﺎﺑﮭم ﻣن أﺿرار ﺟراء ﻓﻘدھم ﻟﻣﻌﯾﻠﮭم ،وذﻟك ﻋﻠﻰ ﺳﻧد ﻣن اﻟﻘول أن ﻣورﺛﮭم اﻟﻣذﻛور ﻋﻣل
ﻟدى اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﻣوﺟب ﻋﻘد ﻋﻣل ﻣؤرخ ﻓﻲ  2013/1/27ﺑوظﯾﻔﺔ ﻣﺳﺎﻋد ﻣراﻗب طﯾور اﻟزﯾﻧﺔ وﻗد
أﺻﯾب ﺑﻌدوى -ﻣرض رﺋوي ﻧﺎﺿر ﺟﺎﻧﺑﻲ -ﻧﺗﺞ ﻋن ﺗﻌﺎﻣﻠﮫ وﺗﻌﺎﯾﺷﮫ ﻣﻊ اﻟطﯾور وﻗد ﺗﻔﺎﻗم ﻣرﺿﮫ
ﺣﺗﻰ أدى إﻟﻰ وﻓﺎﺗﮫ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،2013/8/6وأن اﻟﻌدوى اﻟﺗﻲ إﺻﺎﺑﺗﮫ ﻛﺎﻧت ﺑﺳﺑب ﻣﺧﺎﻟطﺗﮫ اﻟطﯾور
اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺗرﺑﯾﺗﮭﺎ ورﻋﺎﯾﺗﮭﺎ وﻗد ﻟﺣﻖ ﺑﺎﻟﻣطﻌون ﺿدھم أﺿرار ﻣﺎدﯾﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺳﺗوﺟب اﻟﺗﻌوﯾض
ﻓﺄﻗﺎﻣوا اﻟدﻋوى اﻟﻣﺎﺛﻠﺔ ﺑﺎﻟطﻠﺑﺎت ﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟذﻛر.
ﺧﺑﯾرا ﻓﻲ اﻟطب اﻟﺷرﻋﻲ وﺑﻌد ورود ﺗﻘرﯾره وﺑﺟﻠﺳﺔ
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/10/26ﻧدﺑت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ
ً
ﺻﺎ ﻓﻲ اﻟطﯾور وﺑﻌد ورود ﺗﻘرﯾر اﻟﺧﺑرة ﺣﻛﻣت ﺑﺗﺎرﯾﺦ
 2016/9/27ﻧدﺑت
ﺧﺑﯾرا ﻣﺗﺧﺻ ً
ً

) (2اﻟﻣﺎدة ) (131 ،130ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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 2017/5/22ﺑﺈﻟزام اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑﺄن ﺗؤدي ﻟﻠﻣطﻌون ﺿدھم ﻣﺑﻠﻎ ) (400000درھم ﻣﻊ اﻟﻣﺻﺎرﯾف،
ﻓﺎﺳﺗﺄﻧﻔت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ھذا اﻟﺣﻛم ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  2017/356ﺣﯾث ﻗﺿت ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎف ﺑرﻓﺿﮫ
وﺗﺄﯾﯾد اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف ،اﻷﻣر اﻟذي ﺣدا ﺑﺎﻟطﺎﻋﻧﺔ إﻟﻰ طﻌن اﻟﺣﻛم ﺑﺎﻟﻧﻘض واﻟذي ﺣﻛم ﺑرﻓﺿﮫ ).(1

) (1اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  3ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ ) 2018/2/25ﻣدﻧﻲ(.
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اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾــــﺎت
ﺗﻣﮭﯾد وﺗﻘﺳﯾم:
ﯾرﺗﺑط ﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻊ ﻣﻔﮭوم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﺣﯾث ﯾﻌﯾن اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺳﻠم اﻹداري
وﯾﺗدرج ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ) ،(1وھﻲ ﻣن أھم اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف
اﻟﻌﺎم ،ﺧﺻوﺻﺎ ً وأﻧﮭﺎ ﺗؤﺛر ﻣﺎدﯾﺎ ً وﻣﻌﻧوﯾﺎ ً ﻋﻠﯾﮫ وﻋﻠﻰ أداﺋﮫ ،ﻓﺎﻟﻣوظف ﺣﯾن ﯾﻠﺗﺣﻖ ﺑرﺗﺑﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ
ﺑداﯾﺔ ﻣﺳﺎره ﯾطﻣﺢ داﺋﻣﺎ ً ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻗدراﺗﮫ ووﺿﻌﮫ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﮫ ﺑﺎﻟﺗرﻗﻲ ﻓﻲ ﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﺔ،
ﻓﮭﻲ ﺑﮭذا اﻟﻧﺣو ﺗﺣﻘﻖ ﻗدرا ً ﻣن اﻻﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ ،وﺗﺑﻌث اﻟطﻣﺄﻧﯾﻧﺔ ﻟدى اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﺣﻔزھم ﻋﻠﻰ
اﻟﺗﻘﯾد أﻛﺛر ﺑواﺟﺑﺎﺗﮭم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ) .(2وﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺗم ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻣﺑﺣث إﻟﻰ
اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 اﻟﻣطﻠب اﻷول :ﻣﺎھﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻷھداف اﻟﻣﺗوﺧﺎة ﻣن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺎت.
 اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺿواﺑطﮭﺎ.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم.

اﻟﻣطﻠب اﻷول :ﻣـﺎھـﯾـﺔ اﻟـﺗـرﻗـﯾـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ،أﻧﮭﺎ ﺗﺳﺗﺣﻖ ﻷﻛﻔﺄ اﻟﻣوظﻔﯾن وأﺻﻠﺣﮭم ﻟﺗوﻟﻲ
وظﺎﺋف ﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﻟﻠوﺣدة ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗﻣﺗﻊ اﻟﺷﺧص ﻓﻲ

) (1ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.123
) (2ﻣﺣﯾﻲ اﻟدﯾن اﻟﻘﯾﺳﻲ ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري اﻟﻌﺎم ،ط ،1ﻣﻧﺷورات اﻟﺣﻠﺑﻲ اﻟﺣﻘوﻗﯾﺔ ،ﺑﯾروت ،ﻟﺑﻧﺎن،1999 ،
ص.211
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ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑﻣزاﯾﺎ ﻣﺎدﯾﺔ أﻓﺿل ﻣﻣﺎ ﻛﺎن ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮫ ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﮫ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ،وﺗﻌﺗﺑر ﻣن أھم اﻷﻣور ﺑﻌد
اﻷﺟر ،وﺗﻌد اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف ).(1

اﻟﻔرع اﻷول :ﻣﻔﮭوم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
أوﻻً :ﺗﻌرﯾف اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻐﺔً
"ﺗﻔﯾد ﻣﻌﻧﻰ اﻟﺻﻌود واﻻرﺗﻘﺎء ،ﻓﯾﻘﺎل رﻗﻰ ﻓﻼن اﻟﺟﺑل رﻗﯾﺎ ً أي ﺻﻌده ،وﯾﻘﺎل ھذا اﻟﺟﺑل ﻻ
ﻣرﻗﻰ ﻓﯾﮫ وﻻ ﻣرﺗﻘﻰ ،وﺗرﻗﻰ ﻓﻼن ﺗﻧﻘل ﻣن ﺣﺎل إﻟﻰ ﺣﺎل ،وﺗرﻗﻰ اﻟﻌﺎﻣل :ارﺗﻔﻊ ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ
درﺟﺔ" ).(2
ﺛﺎﻧﯾﺎً :اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻻﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻟم ﺗﺟد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﮭﺎ ﺗﻌرﯾﻔﺎ ً ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻹﻣﺎراﺗﻲ اﻟﻣﻧظم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻟﺳﻧﺔ  ،2008وﺣﺳﻧﺎ ً ﻓﻌل ﻋﻧدﻣﺎ ﺗرك أﻣر اﻟﺗﻌرﯾف ﻟﻠﻔﻘﮫ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻛﻣﺎ ﻓﻌل ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ
ﻟﻠﻛﺛﯾر ﻣن ﻣﻔﺎھﯾم اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري .وﻟﻘد ﺗﺑﺎﯾﻧت اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﻔﻘﮭﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗﯾﻠت ﻓﻲ ﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،وﯾﻌود ھذا اﻟﺗﺑﺎﯾن إﻟﻰ اﺧﺗﻼف اﻷﺳس اﻟﺗﻲ ﺑُﻧﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻛل ﺗﻌرﯾف ،ﻓﻣﻧﮭم ﻣن ﻗﺻرھﺎ ﻋﻠﻰ
اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻌﺿوي "اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺿﯾﻖ" وﻣﻧﮭم ﻣن رﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺟﺎﻧب اﻟوظﯾﻔﻲ "اﻟﻣﻔﮭوم اﻟواﺳﻊ" واﻟﺗرﻗﯾﺔ
وﻓﻘﺎ ً ﻷﻧﺻﺎر اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺿﯾﻖ واﻟذي ﯾﺿﯾﻖ ﻣن إطﺎر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﻘﺻرھﺎ ﻋﻠﻰ ﺻﻌود وارﺗﻘﺎء
اﻟﻣوظف وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠطرق واﻹﺟراءات اﻟﻣﺣددة ﻗﺎﻧوﻧﺎ ً ﻣن وظﯾﻔﺔ ﻋﻣل أدﻧﻰ ﻓﻲ اﻷھﻣﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﻋﻠﻰ
ﻓﻲ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺻﻌوﺑﺔ واﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت واﻟﺳﻠطﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺷﻐﻠﮭﺎ ،وﻋﻠﯾﮫ ﯾﻘﺻر ھذا
اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺎل اﻧﺗﻘﺎل اﻟﻣوظف ﻣن وظﯾﻔﺗﮫ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﻋﻠﻰ أﻛﺛر ﺻﻌوﺑﺔ وذات
اﺧﺗﺻﺎﺻﺎت وظﯾﻔﯾﺔ أﻛﺑر" ).(3

) (1ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.216
) (2اﻟﻣﻌﺟم اﻟوﺳﯾط ،إﺻدار ﻣﺟﻣﻊ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ط ،3ج ،1986 ،1ص.380
) (3ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم ﺟﻌﻔر ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،
 ،1973ص.23
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وﻗﯾل أﻧﮭﺎ" :ﻧﻘل اﻟﻌﺎﻣل ﻣن اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﺧرى ﺗﻌﻠوھﺎ ﻓﻲ ﻣدارج اﻟﺳﻠم
اﻹداري"

)(1

وھﻧﺎك ﻣن ﻋرف اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺷروط ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﻘﺗﺿﯾﮭﺎ أﻧظﻣﺔ اﻟﻘواﻧﯾن وذﻟك ﺑﻘوﻟﮭم

أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ھﻲ" :ﻣﻧﺢ ﻣن ﯾﺳﺗوﻓﻲ اﻟﺷروط ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟدرﺟﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻣن درﺟﺗﮫ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻘرار
ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ اﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ أو اﻻﺧﺗﯾﺎر أو اﻻﺧﺗﺑﺎر" ).(2
وھﻧﺎك ﻣن ﻋرف اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﺟﺎﻧب اﻟواﺳﻊ ﺑﺄﻧﮭﺎ" :ﻧﻘل اﻟﻣوظف ﻣن وﺿﻊ وظﯾﻔﻲ أﻗل إﻟﻰ
وﺿﻊ وظﯾﻔﻲ أﻛﺑر" وﯾﻘﺳﻣﮭﺎ إﻟﻰ ﻗﺳﻣﯾن ):(3
 .1اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟدرﺟﺔ :وﻣﺛﺎﻟﮭﺎ أن ﯾرﻗﻰ اﻟﻣوظف ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎدﺳﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ إﻟﻰ
اﻟراﺑﻌﺔ ،ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻘﺗﺿﻲ ﺗرﺗﯾب ﺑﻌض اﻟﻣزاﯾﺎ أھﻣﮭﺎ زﯾﺎدة اﻟراﺗب.
 .2اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ :وﻣﺛﺎﻟﮭﺎ أن ﯾرﻗﻰ اﻟﻣدرس إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﻣدﯾر اﻟﻣدرﺳﺔ أو ﻣﻔﺗش،
وﯾﺿﯾف ھذا اﻟرأي ﺑﺄن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻗد ﺗﻼزم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ وﻗد ﻻ ﺗﻼزﻣﮭﺎ ،إﻻ
أن أھم ﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت.
وﯾرى اﻟدﻛﺗور ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟطﻣﺎوي ﺑﺎن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ھﻲ" :أن ﯾﺷﻐل اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم وظﯾﻔﺔ درﺟﺗﮭﺎ
أﻋﻠﻰ ﻣن درﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎن ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ ﻗﺑل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ زﯾﺎدة اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﻣﺎدﯾﺔ
واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل وزﯾﺎدة ﻓﻲ اﺧﺗﺻﺎﺻﺎﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ" ).(4
وﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻘول أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﺳﻠوﻛﯾﺔ إدارﯾﺔ وﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ،
وﺗﻌﻧﻲ اﻧﺗﻘﺎل اﻟﻣوظف اﻟﻌﻣوﻣﻲ ﺿﻣن إطﺎر اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻹداري ﻣن ﻣرﻛزه اﻟوظﯾﻔﻲ

) (1ﻣﺣﻣود ﺻﺎﻟﺢ ،ﺷرح ﻗﺎﻧون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣدﻧﯾﯾن ﺑﺎﻟدوﻟﺔ ،ط ،1ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر ،1996 ،ص.21
) (2ﻣﺎﺟد راﻏب اﻟﺣﻠو ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر ،1994 ،ص.320
) (3ﻣﺻطﻔﻰ أﺑو زﯾد ﻓﮭﻣﻲ ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟدﯾدة ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر،1997 ،
ص.452
) (4ﺳﻠﯾﻣﺎن ﻣﺣﻣد اﻟطﻣﺎوي ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،ج ،2دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،1973 ،
ص.716
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اﻟﺣﺎﻟﻲ إﻟﻰ ﻣرﻛز وظﯾﻔﻲ أﻋﻠﻰ ﻏﺎﻟﺑﺎ ً ﻣﺎ ﯾﻛون ذو اﺧﺗﺻﺎﺻﺎت وﺳﻠطﺎت وﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أﻋﻠﻰ وذﻟك
ﺑﻌد ﺗﺣﻘﯾﻘﮫ اﻟﺷروط اﻟواﺟب ﺗواﻓرھﺎ ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ.

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﯾرى ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﻟﻠﻣوظف ،وﻟو اﺳﺗوﻓﻰ ﺷروطﮭﺎ ،وﺣﻘﮫ ﯾﻧﺣﺻر ﻓﻲ
أن ﺗﻠﺗزم اﻹدارة ﺣدود اﻟﻘﺎﻧون وھﻲ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﺳﻠطﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻓﻼ ﺗرﻗﻲ إﻻ ﻣن اﺳﺗوﻓﻰ اﻟﺷروط
اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ .ﻛذﻟك ﯾﺳﺑﻎ ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺻﻔﺔ اﻟﺣﻖ ،ﻣؤﺳﺳﺎ ً ذﻟك ﻋﻠﻰ أن اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
واﻟﻌﻼوات واﻟﻣرﺗﺑﺎت واﻹﺟﺎزات ﺣﻘوق ﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻷﻧﮭم ﯾﻣﻠﻛون
ﻣراﻛز ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭذه اﻟﻘرارات ﺗﺟﻌل ﻟﮭم ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻓﻲ طﻠب إﻟﻐﺎﺋﮭﺎ ).(1
وﯾؤﻛد ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﻖ ،ﺑﻘوﻟﮫ )أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑر ﺣﻘﺎ ً ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑﻣﺎ
ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن ﻧﻔﻊ ﻟﮫ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ زﯾﺎدة اﻟﻣرﺗب وﻏﯾره ﻣن اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ،وھذا ﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب
اﻷﻋم ،وإذا ﻟم ﯾﺗﺣﻘﻖ ذﻟك اﻟﻧﻔﻊ اﻟﻣﺎدي ،ﻓﺈن ﻣﺟرد ﺻﻌود اﻟﻣوظف درج اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾﻣﺛل ﻧﻔﻌﺎ ً
أدﺑﯾﺎ ً ﻟﮫ ﯾزﯾده ﻣن ﻗدره( ).(2
وﯾؤﻛد ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﻠك اﻟطﺑﯾﻌﺔ ﺑﻘوﻟﮫ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﺣﻘوق اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌول
ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ،ﻧظرا ً ﻟﻣﺎ ﯾﻣﺛﻠﮫ ﻣن اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟرﻏﺑﺗﮫ وطﻣوﺣﮫ ﻓﻲ اﻟﺻﻌود واﻻرﺗﻘﺎء داﺧل اﻟﮭرم
اﻹداري وﺗوﻟﻲ وظﺎﺋف ذات ﻣﮭﺎم وﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أھم وأﻛﺑر ﻓﻲ اﻟﻣرﻓﻖ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮫ ).(3
واﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أن اﻟﺗﻛﯾﯾف اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺳﺗﻧد إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻣوظف ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻟﯾس راﺑطﺔ ﺗﻌﺎﻗدﯾﺔ ،ﺗﺟد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ إطﺎر ھذا اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ان

) (1زھدي ﯾﻛن ،اﻟﻘﺿﺎء اﻹداري ﻓﻲ ﻟﺑﻧﺎن وﻓرﻧﺳﺎ ،ط ،1دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،1982 ،ص.140
) (2أﻧور أﺣﻣد رﺳﻼن ،اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،ج ،2دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،1997 ،
ص.218
) (3ﻋﻠﻲ ﺧطﺎر ﺷطﻧﺎوي ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،ط ،1دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن،2009 ،
ص.471
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اﻟﻣوظف ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﺣﻛﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ دون رﺿﺎه أو ﻗﺑوﻟﮫ ،أو اﻻﺣﺗﺟﺎج ﺑﺣﻖ
ﻣﻛﺗﺳب ﻓﻲ اﺳﺗﻣرار اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻌﯾن وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎﻣﮫ ،وﻻ ﻏراﺑﺔ ﻓﻲ أن ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ
ﻟﻠﺗﻌدﯾل ،واﻟﺗﻐﯾﯾر وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻣﻔﮭوم أن اﻹدارة ﺗﺳﺗطﯾﻊ
ﺗﻌدﯾل اﻷﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﺣﺗﻰ ﻟو أدت ھذه اﻟﺗﻌدﯾﻼت إﻟﻰ اﻻﻧﺗﻘﺎص
ﻣن اﻟﻣرﻛز اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف ﺳواء أدرﺟﺗﮫ أو ﻣرﺗﺑﺗﮫ) .(1
وإذا ﻛﺎﻧت ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺗﺗﺣﻘﻖ ﺑﺻدور اﻟﻘرار اﻹداري ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ
ﯾﺳﺗﻣد اﻟﻣوظف ﺣﻘﮫ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﻗرار اﻹدارة ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ،إﻻ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺣﺗﻣﯾﺔ أو اﻟﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺔ ﺗﺗﺣﻘﻖ
ﻟﻠﻣوظف ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺎ ً ﺑﺎﺳﺗﯾﻔﺎء اﻟﻣدة اﻟﻣﻘررة ﻗﺎﻧوﻧﺎ ً ،واﻧﺗﻔﺎء ﻣواﻧﻊ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻓﯾﻛون ﻗرار اﻹدارة ﻓﻲ ھذه
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻗرارا ً ﻛﺎﺷﻔﺎ ً وﻟﯾس ﻣﻧﺷﺄ ً ،ﻣؤﻛدا ً ﻟﺣﻖ اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وﺳﻠطﺔ اﻹدارة ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺗﻛون
ﻣﻘﯾدة ﺑﺿرورة إﺻدار ﻗرار ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾؤﻛد ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ ﻟﮭﺎ) .(2
وﻋرﻓﮭﺎ اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (58ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ
واﻟﺗطور اﻟوظﯾﻔﻲ ،وﻻ ﺗﻌد ﺑﺄي ﺣﺎ ٍل ﻣن اﻷﺣوال اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎ ً ﻣﻠزﻣﺎ ً ﻋﻠﻰ اﻟداﺋرة.
دﺑﻲ ﺑﺄﻧﮭﺎ أداة ﻟﻠﺗﻘدُم
ﱡ
ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﻌد أوﻟﻰ اﻟﺧﯾﺎرات ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة واﻟﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ ﻓﻲ اﻟداﺋرة ،وﻓﻲ ﺣﺎل ﻋدم
اﻟﻣﮭﻧﯾّﺔ اﻟﺿرورﯾّﺔ ﻟﺷﻐﻠﮭﺎ ﻣن ﻗﺑل ُﻣ ّ
وظﻔﻲ اﻟداﺋرة ،ﻓﺈﻧّﮫ ﯾﺗم
ﺗوﻓﱡر اﻟ ُﻣؤ ّھِﻼت واﻟﺧﺑرات واﻟﻛﻔﺎءات ِ
اﻟﻠﺟوء ﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ) .(3
أﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻔﻘﮫ اﻹداري ﻓﻌرﻓت اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻧﻘل اﻟﻣوظف إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ذات ﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ ،ﺗﺧﺗﻠف
ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻟواﺟﺑﺎت ،وﯾﺻﺣﺑﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎدة زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب واﻟدرج ،وھﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن ﻧﻣو وﺗﻘدم
اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ ،وﺗؤﺛر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻋﻠﻰ رﺿﺎه اﻟوظﯾﻔﻲ) .(4

) (1ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.32
) (2ﻋﺻﻣت اﻟﺷﯾﺦ ،اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑﯾن اﻟﺣﻖ واﻟواﺟب ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،ط ،2دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ،
اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،1999 ،ص.103
) (3اﻟﻣﺎدة ) (58اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (4وﻟﯾد ﺳﻌود اﻟﻘﺎﺿﻲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.82
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وﺗﺧﻠﺻت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻻ ﺗﻌﺗﺑر ﺣﻘﺎ ً ﺛﺎﺑﺗﺎ ً ﻟﻠﻣوظف وﻟو اﺳﺗوﻓﻰ ﺷروطﮭﺎ ﻣﺎ ﻋدا اﻟﺗرﻗﯾﺔ
اﻹﻟزاﻣﯾﺔ ،وﺣﻘﮫ ﯾﻧﺣﺻر ﻓﻲ أن ﺗﻠﺗزم اﻹدارة ﺣدود اﻟﻘﺎﻧون وھﻲ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﺳﻠطﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻓﻼ ﺗرﻗﯾﺔ
إﻻ ﻟﻣن اﺳﺗوﻓﻰ اﻟﺷروط اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن اﻷﺳﻠوب اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺳواء أﻛﺎن ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ
أم ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر.

اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻷھداف اﻟﻣﺗوﺧﺎة ﻣن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﯾﺣﻣل ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ طﯾﺎﺗﮫ أھداﻓﺎ ً ﺳﺎﻣﯾﺔ وﻛﺑرى ﺗﻔرﺿﮭﺎ ﻋدة أﺳس وﻣﺑررات ﻧﻔﺳﯾﺔ وﻋﻣﻠﯾﺔ
وﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ وﻣﺎﻟﯾﺔ ،ﺗﺣﺗم وﺟود ﻣﺛل ھذا اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ،وﻣن أھم ھذه اﻷھداف ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻓﻛرة اﻟﺻﺎﻟﺢ
اﻟﻌﺎم ،وﺣﺳن ﺳﯾر اﻟﻣراﻓﻖ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻧﺗظﺎم واطراد ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎم اﻷول ،وﻣن ﺛم ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوظف
اﻟﻌﺎم اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ،وأﺧﯾرا ً ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ) ،(1وﻓﻲ
ھذا اﻟﻣﺑﺣث ﺳﺗﺑرز اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أھﻣﯾﺔ وأھداف ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻷﻓرع اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:

اﻟﻔرع اﻷول :أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﯾﻌد اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺣﺎﺳم اﻟﻣﺣرك ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻹداري ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ،ﺣﯾث ﯾﻌد اﻟﻌﻣود
اﻟﻔﻘري ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدول اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺑﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ دوﻟﻧﺎ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻔﺗﻘر ﻣﻌظﻣﮭﺎ ﻟﻠﺛروات
اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ،وﻣن ھﻧﺎ أﺗﻰ اھﺗﻣﺎم أﺟﮭزة اﻟدوﻟﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،ﻷن اﻹدارة اﻟﺣﺳﻧﺔ
ﺗﺗطﻠب وﺟود أﻛﻔﺄ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﻗد ﻻﺣظت ﻣﻌظم اﻟدول أن إرﺳﺎﺋﮭﺎ
ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ ﺟﮭﺎزھﺎ اﻹداري ﯾﺣﻘﻖ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻛﺎﺳب اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ
واﻷدﺑﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺣﯾث ﯾﺗﺣﻘﻖ ﺑذﻟك اﻟﺗوازن اﻟﻣﻧطﻘﻲ ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻹدارﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ
اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ).(2

) (1ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.47
) (2أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل أداء اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾن اﻷردﻧﻲ
واﻟﻛوﯾﺗﻲ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن ،2013 ،ص.29
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وﯾﻣﻛن إﺑراز أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1ﯾﻌد ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺳﯾﻠﺔ ﻣﺷروﻋﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﻛﺎﺳب ﻣﺎدﯾﺔ ،ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن
ﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ ،ﺣﯾث أن زﯾﺎدة اﻟﻣردود اﻟﻣﺎدي ﺳﯾرﻓﻊ ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
ﻟﻠﻣوظف ،وﻣن اﻟﻣﻌﻠوم أن اﻟراﺗب اﻟﺟﯾد ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أھم اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻟرﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟدى
اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف درﺟﺎﺗﮭم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،وﺑﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ اﻻزدﯾﺎد اﻟﺳرﯾﻊ ﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺣﯾﺎة
اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ ،ﻓﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﮭذا اﻟﻣﻔﮭوم واﻟذي ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس زﯾﺎدة راﺗب
اﻟﻣوظف ﺑﺎزدﯾﺎد ﺳﻠطﺎﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،ﻗد ﯾﻛون ﺳﺑﺑﺎ ً رﺋﯾﺳﺎ ً ﻓﻲ إﺑﻌﺎد اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻋن اﺳﺗﻐﻼل
ﻋﻣﻠﮫ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ً ﻟﻣﺂرب ﺷﺧﺻﯾﺔ ،ﻷن اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻓﻲ ظل ظروف ﻣﺎدﯾﺔ
ﺻﻌﺑﺔ ،وﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﺗطﺑﯾﻖ اﻟﻣوﺿوﻋﻲ اﻟﺳﻠﯾم ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻗد ﯾﻠﺟﺄ إﻟﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺄي ﻋﻣل
ﯾﺗﻌﺎرض ﻣﻊ أﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻟذا ﻣن اﻟﺿروري أن ﯾﺻﺎﺣب اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺣﺎﻓز اﻟﻣﺎدي
اﻟﻣﻼﺋم اﻷﻣر ،اﻟذي ﯾﺣﺳن ﻣن ﻣﺳﺗواه اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ وﯾﺗرك اﻷﺛر اﻟطﯾب ﻓﻲ ﻧﻔﺳﮫ ).(1
 .2ﯾﮭدف ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﺷﻌور اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺎﻷﻣﺎن واﻻطﻣﺋﻧﺎن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﺗﻘدم ﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ
ﻣﻌﯾﺷﺗﮭم دون اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗﻐﯾﯾر ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل ﺑﺣﯾث أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻘﺗرن ﺑﺎﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻷﺟر ).(2
 .3ﯾﻌﻣل ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات وﻣﻌﺎرف اﻟﻣوظف ،إذ ﯾﻘﺗﺿﻲ ھذا اﻟﻧظﺎم ﺗواﻓر اﻟﺷروط
ﻓﻲ اﻟﻣرﺷﺢ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ،ﺣﺗﻰ ﯾﺗدرج ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣﮭﺎم اﻟوظﺎﺋف واﻛﺗﺳﺎب اﻟﺧﺑرات وﺗﺣﻣل
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻛﻲ ﻻ ﺗﺣﺎﺑﻲ اﻹدارة ﺑﻌض اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﺗﺗﺧطﻰ ﺑﮭم اﻟﻐﯾر دون ﺗدرج أو
اﺳﺗﺣﻘﺎق ،إذ ﺗﻌﻘد اﻹدارات دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﺗﺣدﯾث وﺗﻌﻣﯾﻖ اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ
ﻟﻠﻣوظف ،اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺣﺳن ﻣن ﻗدراﺗﮫ اﻟذھﻧﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻌود ﻋﻠﯾﮫ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋدة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل
وظﯾﻔﺗﮫ وﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ).(3

) (1ﻣﺣﻣد ﺷطﯾط اﻟﺧﯾﯾﻠﻲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.19-18
) (2ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم ﺟﻌﻔر ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.26
) (3ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺑﻠﻌراﺑﻲ ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،ﻣﺟﻠﺔ دراﺳﺎت ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻟﻌدد اﻷول،2013 ،
ص.34
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :أھﻣﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻟوظﯾﻔﻲ
ﯾﺣﺗل اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻣرﻛز اﻟﺻدارة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺑﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻋﺻرﻧﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲ،
ﻓﺟﻣﯾﻊ دول اﻟﻌﺎﻟم اﻟﺣدﯾﺛﺔ أدرﻛت أن اﻟﺳﺑﯾل اﻷﻣﺛل ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ازدھﺎرھﺎ ورﻓﺎھﯾﺗﮭﺎ وﺗطورھﺎ ﻟن ﯾﻛون
إﻻ ﻣن ﺧﻼل إﻧﺷﺎء ﺟﮭﺎز إداري داﺋم اﻟﺣرﻛﺔ واﻟﺗﺣدﯾث ﺑﺣﯾث ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ اﻟﺗطورات اﻟﺳرﯾﻌﺔ اﻟﮭﺎﺋﻠﺔ
واﻹﯾﻘﺎع اﻟﺳرﯾﻊ ﻟﻠﺣﯾﺎة اﻟﻣﻌﺎﺻرة ،ﻓﻘد أﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺛﺎﺑت أن اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري اﻟذي ﺗﺣﺳن اﻟدوﻟﺔ إدارﺗﮫ
وﺗطوﯾره ﯾﻣﻛن أن ﯾؤدي ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣذھﻠﺔ ﺗﺛري اﻟدوﻟﺔ واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ،ﺣﺗﻰ ﻟو ﻛﺎﻧت إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ھذه اﻟدوﻟﺔ
اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺗواﺿﻌﺔ ،ﻓﺎﻹدارة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻣﻊ اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﺗواﺿﻌﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن اﻷﺣﯾﺎن
أﻓﺿل ﻣن اﻹدارة اﻟﺳﯾﺋﺔ ﻣﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﻣﺎدﯾﺔ ھﺎﺋﻠﺔ) .(1
وﯾﻣﻛن إﺑراز أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1ﯾﺳﮭم ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﺣﺗﻔﺎظ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﺑﺎﻟﻌﻘول واﻟﺧﺑرات اﻟﺗﻲ ﺳﺎھﻣت اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ
ﺗﺄھﯾﻠﮭﺎ وﻣﻧﻌﮭﺎ ﻣن اﻟﺗﺳرب إﻟﻰ اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺑﺣﺛﺎ ً ﻋن اﻟﺣواﻓز اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر اﻹﺑداع ،إﺿﺎﻓﺔً إﻟﻰ ذﻟك إن ھذا اﻟﻧظﺎم ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻐطﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري
ﻣن داﺧﻠﮫ ﺑﻌﻧﺎﺻر ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺷﻐل وظﺎﺋف أﻋﻠﻰ ﺑﻣن ھم أﻋﻠم ﺑظروف اﻟﻌﻣل وطﺑﯾﻌﺗﮫ ،اﻷﻣر
اﻟذي ﯾﻘﻠل ﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ ﻧﻔﻘﺎت إﻋداد ،وإﻋﺎدة ﺗﺄھﯾل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺷﻐﯾل ﻋﻧﺎﺻر
ﺟدﯾدة وﯾﺷﺟﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ وظﺎﺋﻔﮭم وﻋدم اﻟﺗﺳرب ﻣﻧﮭﺎ) .(2
 .2ﯾﺧﻠﻖ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻌﺎدل ﻧوﻋﺎ ً ﻣن اﻻﺣﺗرام اﻟﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾن اﻟرؤﺳﺎء واﻟﻣرؤوﺳﯾن وھذا ﻣن ﺷﺄﻧﮫ
أن ﯾﻧﺗﺞ ﺑﯾﺋﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﺻﺣﯾﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻻﻧﺳﺟﺎم ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ،
وﺿﻣﺎن أﻗﺻﻰ درﺟﺎت اﻟﺗﻌﺎون واﻹﺧﻼص واﻟوﻻء اﻟوظﯾﻔﻲ ،اﻷﻣر اﻟذي ﺳﯾﺳﮭم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن
أداء ﻛل ﻣوظف ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺧﺻﺻﮫ وﻋﻣﻠﮫ ،واﻻﻟﺗزام ﺑﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ
) (1أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل أداء اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾن اﻷردﻧﻲ
واﻟﻛوﯾﺗﻲ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن ،2013 ،ص.27
) (2ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺑﻠﻌراﺑﻲ ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،ﻣﺟﻠﺔ دراﺳﺎت ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻟﻌدد اﻷول،2013 ،
ص.33
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واﻻﻣﺗﺛﺎل ﻟﻘواﻋد اﻟﻌﻣل ،واﺣﺗرام ﺳﯾﺎدة اﻟﻘﺎﻧون ،ﻣﻣﺎ ﯾرﻓﻊ ﻣن اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﺟﮭﺎز
اﻹداري ،وﯾﺑﻌده ﻋن أﺟواء اﻟﻣﺷﺎﺣﻧﺎت واﻻﺳﺗﮭﺗﺎر ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺣﯾث ﯾﻠﺗزم ﻛل ﻣوظف
ﺑﺄﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻣﺣﻘﻘﺎ ً ﺑذﻟك أھداف اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري وﻣﺻﺎﻟﺣﮫ اﻟﻣﺷروﻋﺔ) .(1
 .3ﻣن أھم أھداف اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻹداري اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ إﻋداد ﻛﺎدر ﻣن اﻟرؤﺳﺎء اﻹدارﯾﯾن ﻣن
داﺧل اﻟﺟﮭﺎز ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻣدرﻛﯾن ﻷھم ﻣﺻﺎﻋب وﻣﺷﻛﻼت
ھذا اﻟﺟﮭﺎز ،وذﻟك ﻋن طرﯾﻖ اﻟﺗطﺑﯾﻖ اﻟﻣوﺿوﻋﻲ اﻟﻌﺎدل ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ووﺻول اﻟﻣوظف
اﻟﻣﺟ ّد واﻟﻛفء ﻟﻣﻧﺻب إداري ﻣﺳؤول ،إن ھذا اﻟرﺋﯾس اﻹداري اﻟذي ﻋﺎﯾش ﻣﻌظم ﻣراﺣل
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺳﯾﻛون أھﻼً ﻹﺻدار اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻷﻛﺛر ﺗﻼؤﻣﺎ ً ﻣﻊ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ
وﺣﺳن ﺳﯾرھﺎ ،وﺳﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗذﻟﯾل اﻟﻣﺻﺎﻋب اﻟﺗﻲ ﺗﻘف ﻓﻲ طرﯾﻖ ﺗطوﯾر اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري،
ﯾﺿﺎف إﻟﻰ ذﻟك أﻧﮫ ﺳﯾﻛون اﻷﻛﺛر ﺗﺣﻣﻼً ﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻب اﻟذي ﯾﺷﻐﻠﮫ ،ﻻ ﺳﯾﻣﺎ وأﻧﮫ ﺑذل
أﻗﺻﻰ ﻣﺎ ﺑوﺳﻌﮫ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ھذا اﻟﻣﻧﺻب ،ﻣﻣﺎ ﯾﻛون ﻟﮫ اﻷﺛر اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ارﺗﻘﺎء اﻟﺟﮭﺎز
اﻹداري واﺳﺗﻔﺎدﺗﮫ ﻣن اﻟﺧﺑرة اﻟطوﯾﻠﺔ ﻟﮭذا اﻟرﺋﯾس ،وﺗﻔﮭﻣﮫ ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
واﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﯾﮭﺎ ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ً ﻟﻠﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم) .(2

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري
ﯾﻧﺻب ﻧﺷﺎط اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ أﺳﺎﺳﺎ ً ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣواطﻧﯾن
اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ ھذا اﻟﺟﮭﺎز ،واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﺎﻟﺣﮭم اﻟﻣﺷروﻋﺔ ،واﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز ﻣﻌﺎﻣﻼﺗﮭم
ﺑﺳرﻋﺔ وﺳﮭوﻟﺔ وﯾﺳر ،ﺣﺗﻰ أن أﺣد اﻟﻔﻘﮭﺎء ﻗد أطﻠﻖ ﺗﻌﺑﯾرا ً ﺟﯾدا ً ﻋن اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻗﺎﺋﻼً" :إن اﻹدارة
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﻌ ّد ﺧﺎدﻣﺔ ﻟﻠﺟﻣﺎھﯾر ،ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺳﻠطﺔ ﻣن أﺟل أداء اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟوﺟﮫ اﻷﻛﻣل،
واﻷﺟﮭزة اﻹدارﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻏﺎﯾﺔ ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﮭﺎ وإﻧﻣﺎ ھﻲ وﺳﯾﻠﺔ ﻹﯾﺻﺎل اﻟﺧدﻣﺎت" .وﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﻧظﺎم
وظﯾﻔﻲ ،وإن اﺗﺿﺣت أھﻣﯾﺗﮫ وأھداﻓﮫ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري واﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم اﻟﻌﺎﻣل
) (1ﻣﺣﻣد ﺷطﯾط اﻟﺧﯾﯾﻠﻲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.21
) (2أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.28-27
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ﻓﯾﮫ ،إﻻ أﻧﮫ ﻻ ﯾﻠﺑث أن ﯾﻛﻔل ﻟﻠﻣواطﻧﯾن اﻟﻌﺎدﯾﯾن اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ ھذه اﻟﺟﮭﺎز أھﻣﯾﺔ ﻛﺑرى وأھداﻓﺎ ً
واﺿﺣﺔ) .(1
وﯾﻣﻛن إﺑراز أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 .1إذا ﻛﺎﻧت اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﺗطوﯾر ﻛﻔﺎءاﺗﮭم وﺧﺑراﺗﮭم وﻣﮭﺎراﺗﮭم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ،
واﻹﺧﻼص واﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻼرﺗﻘﺎء ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻹداري واﻟوﺻول ﻷﻋﻠﻰ درﺟﺎت
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻓﺈن ھذا اﻷﻣر ﯾوﻓر ﻟﻠﻣواطن اﻟﻣﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﺟوا ً ﻣﻼﺋﻣﺎ ً
ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﯾﮭﺎ ،وﯾﺳﮭل ﻋﻠﯾﮫ ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺟﺎز ﻣﻌﺎﻣﻼﺗﮫ
وﻣﺻﺎﻟﺣﮫ ﺑﺳﮭوﻟﺔ وﯾﺳر ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري اﻟﻣﻠﻲء ﺑﺄﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺑﻧﺎءة
اﻟذي ﯾﺳوده اﻟﺗﻌﺎون واﻟﺗﻔﺎھم واﻟرﺿﺎ اﻟﻧﻔﺳﻲ واﻟوظﯾﻔﻲ ،وھذا ﺳﯾؤدي ﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ ﻻزدھﺎر
اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ورﻓﺎھﯾﺗﮫ ،وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﯾﮫ ،وﺗﻘدﯾﻣﮭﺎ ﻟﻠﻣواطن ﻋﻠﻰ اﻟوﺟﮫ
اﻷﻛﻣل) .(2
 .2ﻟﻣﺎ ﻛﺎن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺻﺎﺣﺑﮫ زﯾﺎدة ﻣﻌﻘوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب ،ﻓﺈن ھذا اﻷﻣر ﺳﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ رﻓﻊ
اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻣوظف ،ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾؤدي إﻟﻰ ﺷﻲء ﻣن ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎد
اﻟوطﻧﻲ ،ﻓﻛﻠﻣﺎ زاد دﺧل اﻟﻣوظف زاد اﺳﺗﮭﻼﻛﮫ ﻟﻠﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﯾﻘدﻣﮭﺎ ﻟﮫ
اﻟﻣواطن اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺗﺟﺎري أو اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ ،وھذا ﺳﯾؤدي إﻟﻰ ﻓﺎﺋدة اﻟﻣواطن اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎ ً
ﺑﺗﺑﺎدل اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ،ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾﺣﻘﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣواطن أوﻻً ،وﺗﻧﺷﯾط اﻻﻗﺗﺻﺎد
اﻟوطﻧﻲ ﺛﺎﻧﯾﺎً ،وازدھﺎر اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ورﻓﺎھﯾﺔ ﻣواطﻧﯾﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌﯾد ﺛﺎﻟﺛﺎ) .(3
 .3إن اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻘدم ﺧدﻣﺎﺗﮫ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺳﮭوﻟﺔ وﯾﺳر ﻟﻠﻣواطن اﻟﻌﺎدي ﺑﺳﺑب ﺳﻼﻣﺔ
أﻧظﻣﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﻧﮭﺎ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ أﺳس ﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻋﺎدﻟﺔ ،ﻓﺈن ذﻟك ﺳﯾؤدي إﻟﻰ

) (1ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.53
) (2أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.30
) (3ﻣﺣﻣد ﺷطﯾط اﻟﺧﯾﯾﻠﻲ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.21
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اﻧﺧﻔﺎض ﻣﻌدل اﻟﺷﻛﺎوي اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﮭﺎ اﻟﻣواطن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻌﺳف اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم أو اﻧﺣراﻓﮫ ﻓﻲ
أداء ﻋﻣﻠﮫ اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﺷﻌوره ﺑﺎﻟظﻠم أو ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ ﺷﺄن اﻟﺗﻣﺗﻊ ﺑﻣزاﯾﺎ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ،
وھذا اﻻﻧﺧﻔﺎض ﻓﻲ ﻣﻌدل اﻟﺷﻛﺎوي ﯾوﻓر ﻋﻠﻰ اﻟﻣواطن اﻟﻌﺎدي اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟوﻗت واﻟﺟﮭد
واﻟﻣﺎل ،وﺑﺧﺎﺻﺔ إذا رﻏب ﻓﻲ اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﻟﻘﺿﺎء اﻹداري اﻟﻣﺛﻘل ﺑﺎﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ واﻟذي
ﺳﯾﻛﻠف اﻟﻣواطن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻧﻔﻘﺎت واﻷﺟور اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺎدﯾﮭﺎ ﺑﺗطﺑﯾﻖ اﻷﻧظﻣﺔ اﻹدارﯾﺔ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ﺗطﺑﯾﻘﺎ ً ﻣوﺿوﻋﯾﺎ ً ﺳﻠﯾﻣﺎ ً ﻗﺎﺋﻣﺎ ً ﻋﻠﻰ أﺳس ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺻﺎﺋﺑﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺟﻣﯾﻊ ﻓﺋﺎﺗﮫ) .(1

اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :أﻧــــواع اﻟـﺗـــرﻗــﯾــــﺎت
ﺗﻧدرج اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﻧواﻋﮭﺎ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﻧﻲ ﻟﻠﺣرﻛﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﯾز ﺑﮭﺎ اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ
وھﻲ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻓﺻﻠﮭﺎ ﻋن ﻣﻧظور ﺷﺎﻣل وﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
وﻣن اﻷھﻣﯾﺔ ﺑﻣﻛﺎن أن ﻧذﻛر ﺑﺄن اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﮭﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻷﺳﻼك ﺗﺣول دون اﻟدﻣﺞ ﺑﯾن طﻣوﺣﺎت
اﻟﻣوظف ﻟﺗﺣﺳﯾن وﺿﻌﮫ اﻟوظﯾﻔﻲ ،وﺣﺎﺟﯾﺎت اﻹدارة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ﻣراﻓﻘﮭﺎ
ﻓﻲ آن واﺣد) .(2
وﻗد ﺣدد اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (36ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﻣﺎدة ) (45ﻣن
اﻟﻼﺋﺣﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﯾث ﻧﺻت ﻋﻠﻰ
أﻧﮫ "ﯾﺗﺑﻊ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻧوﻋﺎن ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺎت ھﻣﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ) .(3

) (1أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.30
) (2ﺣﺎﺗم ﺑن ﻛرﯾﻣﺔ؛ ﺳﻔﯾﺎن ﺑن ﻋﻣﺎرة ،ﺣﻘوق اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﻣواﺟﮭﺔ ﺳﻠطﺔ اﻹدارة ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻدي
ﻣرﺑﺎح ،ورﻗﻠﺔ ،اﻟﺟزاﺋر ،2017 ،ص.27
) (3اﻟﻣﺎدة ) (45ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
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اﻟﻔرع اﻷول :اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
وﺗﻌﻧﻲ ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ أن ﯾﻧﺗﻘل اﻟﻣوظف ﻣن وظﯾﻔﺗﮫ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﺧرى أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺑﺎﺷرة ،وﻓﻘﺎ ً
ﻟﻣؤھﻼﺗﮫ ،وﺑﺷرط ﺗواﻓر ﺷروط اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻓﯾﮫ ،وﺗﻌﺗﻣد ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ أﺳﺎﺳﺎ ً ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر اﻷداء
اﻟﻣﻘدم ﻋن اﻟﻣوظف) .(1
وﺗﺟﻧﺑﺎ ً ﻟﻠﻔﺳﺎد اﻹداري واﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ ،ﯾﺟب اﺳﺗﺧدام أﺳﻠوب ﻣوﺿوﻋﻲ ﻋﺎدل ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ،ﯾﺗﺳم
ﺑﺎﻟدﻗﺔ ،ﻣن ﺷﺄﻧﮫ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص) .(2
وﻗد ﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة ) (37ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،ﻓﯾﻣﺎ ﺣددت اﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (46واﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أن:
"ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾــﺔ اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ وﻓﻘﺎ ﻹﺟــراءات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻣواﻓﻘﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ واﻟرﻗﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة
ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲ -1 :اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة وذﻟك وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﺷروط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :أ -أن
ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟدرﺟﺔ ﺗﺎﻟﯾﺔ ﻣﺑﺎﺷرة .ب -ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم إدارة
اﻷداء -2 .اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ ﺷﺎﻏرة ﺑﻣﺎ ﻻ ﯾزﯾد درﺟﺔ واﺣدة ﺑﺳﺑب إﻋﺎدة اﻟﮭﯾﻛﻠﺔ أو ﺑﺳﺑب
إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ اﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت وﻓﻘﺎ ً ﻟﻸﺣﻛﺎم واﻟﺿواﺑط اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﻧد ) (1ﻣن ھذه
اﻟﻣﺎدة -3 .ﺗﻛون ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺑﻣﻧﺣﮫ راﺗب ﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣرﻗﻰ إﻟﯾﮭﺎ أو ﺑﻣﻧﺣﺔ ﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻣﻘدارھﺎ  %10ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟﻣرﻗﻰ إﻟﯾﮭﺎ -4 .ﻻ ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ
ﻣﺎ ﻟم ﺗﻣض ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺳﻧﺗﯾن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل") .(3
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (2/52ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻹﻣﺎرة
أﺑوظﺑﻲ ﻧﺻت أن :ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف وﻓﻖ اﻟﺷروط اﻵﺗﯾﺔ:

) (1ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،ﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.167
) (2ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.217
) (3اﻟﻣﺎدة ) (46ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
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أ.

وﺟود وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة.

ب .أن ﺗﺗواﻓر ﻟدى اﻟﻣرﺷﺢ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺣد اﻷدﻧﻰ ﻟﻠﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ وﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ
وﻓﻘًﺎ ﻟﺑطﺎﻗﺔ اﻟوﺻف اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣﻌﺗﻣدة .ت .أن ﯾﺗواﻓر اﻟﻣﺧﺻص اﻟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻼزم ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ.
ث .أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷدﻧﻰ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ اﻟﻣوظف.
ج .أن ﯾﻛون ﻗد أﻣﺿﻰ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻣدة ﻻ ﺗﻘل ﻋن ﺳﻧﺔ .ح .أن ﯾﻛون ﺣﺎﺻﻼً
ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم أداء ﻻ ﯾﻘل ﻋن )ﺟﯾد ﺟدًا( ﻵﺧر ﺗﻘرﯾر أداء ﻗدم ﻋﻧﮫ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ أوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (59ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺣﯾث ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ" أ -ﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟ ُﻣ ّ
وظف
إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺑدرﺟﺔ أﻋﻠﻰ ،ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ -1 :اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة أو ُﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ ﺑدرﺟﺔ واﺣدة.
 -2اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﺑر إﻋﺎدة ﺗﻘوﯾم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾّﺔ ﺑﺳﺑب إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ اﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺎت .ب -ﻋﻠﻰ
اﻟرﻏم ﻣ ّﻣﺎ ورد ﻓﻲ اﻟﻔﻘرة )أ( ﻣن ھذه اﻟﻣﺎدة ،ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟ ُﻣ ّ
وظف اﺳﺗﺛﻧﺎ ًء إﻟﻰ درﺟﺗﯾن ﻛﺣد أﻗﺻﻰ،
وﻻ ﯾﺟوز ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟ ُﻣ ّ
ﺗﻣض ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾّﺔ
وظف ﺗرﻗﯾﺔ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾّﺔ أﺧرى ﻣﺎ ﻟم
ِ
اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ُﻣدّة ) (4أرﺑﻊ ﺳﻧوات ﻋﻠﻰ اﻷﻗل") .(2

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻟـﺗــرﻗـﯾــﺎت اﻟـﻣـﺎﻟـﯾـﺔ
ﺗﻌﻧﻲ ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف زﯾﺎدة ﻓﻲ ﻣرﺗﺑﮫ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺣددة ﻣن راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ ،دون أن
ﯾﻧﺗﻘل ﻣن وظﯾﻔﺗﮫ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﺧرى أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ درﺟﺔ ،وذﻟك إذا ﻟم ﺗوﺟد درﺟﺔ وظﯾﻔﺔ ﺧﺎﻟﯾﺔ ﯾرﻗﻰ
إﻟﯾﮭﺎ) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (2/52ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (59ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (3ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.168-167
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وﻗد ﻧظم اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (38وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (47واﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أﻧﮫ" :ﯾﺟوز ﺑﻣواﻓﻘﺔ رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﺗرﻗﯾﺔ
ﻣﺎﻟﯾﺔ – ﻋﻠﻰ ذات اﻟدرﺟﺔ – ﻻ ﺗﺟﺎوز  %10ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ أن ﯾﺣﻘﻖ اﻟﻣوظف ﻣﺳﺗوﯾﺎت
اﻷداء اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم إدارة اﻷداء") .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺑﺄﺑوظﺑﻲ أوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (3/52ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﺑﺳﻧﺑﺔ  %10ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ،
وﻓﻖ اﻟﺷروط اﻵﺗﯾﺔ :ﻋدم وﺟود وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ﻏﯾر إﺷراﻓﯾﺔ ﯾﻣﻛن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻋﻠﯾﮭﺎ ،وإﻧﻘﺿﺎء
ﻣدة ﺳﻧﺗﯾن ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ اﻟﻣوظف .وأن ﯾﻛون ﺣﺎﺻﻼً
ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم أداء ﻻ ﯾﻘل ﻋن )ﺟﯾد ﺟداً( ﻵﺧر ﺗﻘرﯾر أداء ﻗدم ﻋﻧﮫ) .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (60ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ
دﺑﻲ ﻧﺻت أن :ﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟ ُﻣ ّ
وظف ﻣﺎﻟﯾّﺎ ً ﺑﻣﻧﺣﮫ زﯾﺎدة ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ،وﯾﺗم ﺗﺣدﯾد ﻣﻘدار ھذه
اﻟزﯾﺎدة وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻘرارات اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣدھﺎ رﺋﯾس اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﯾﺗﺟﺎوز اﻟراﺗب
اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠ ُﻣ ّ
وظف ﺑﻌد اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾّﺔ ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻣرﺑوط اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ ،وأﻻ ﯾﻛون ھﻧﺎك أي ﺗﻐﯾﯾر
ﻋﻠﻰ ﻣﮭﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ أو درﺟﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ .ﻛﻣﺎ ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾّﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﮭذه اﻟﻣﺎدة ،ﻋﻠﻰ
اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ -1 :ﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﻟﯾّﺔ ﻋﺎدﯾّﺔ :وﯾُﺷﺗرط ﻓﯾﮭﺎ أﻻ ﺗﻘل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘوﯾم أداء اﻟ ُﻣ ّ
وظف ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻷﺧﯾرة
ﻋن "ﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﺗوﻗّﻌﺎت" ،وأن ﺗﻣﺿﻲ ﺳﻧﺔ واﺣدة ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻋﻠﻰ آﺧر ﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﻟﯾّﺔ ﻋﺎدﯾﺔ ﺗﻘﺎﺿﺎھﺎ .ﺗرﻗﯾﺔ
ﻣﺎﻟﯾّﺔ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾّﺔ :وﯾُﺷﺗرط ﻓﯾﮭﺎ أﻻ ﺗﻘل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘوﯾم أداء اﻟ ُﻣ ّ
وظف ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻷﺧﯾرة ﻋن "ﯾﺗﺟﺎوز
اﻟﺗوﻗّﻌﺎت" ،وأن ﺗﻣﺿﻲ ﺳﻧﺗﺎن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻋﻠﻰ آﺧر ﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﻟﯾّﺔ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾّﺔ ﺗﻘﺎﺿﺎھﺎ) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (47ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (3/52ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (60ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (39ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أن
ﯾﺟوز ﺑﻣواﻓﻘﺔ رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز اﺳﺗﺛﻧﺎ ًء وﻓﻖ اﻟﺿواﺑط واﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﻲ
ﺗﺣددھﺎ اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ) ،(1ﺣﯾث اﺟﺎزت اﻟﻼﺋﺣﺔ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻣﯾز اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺎ ً وﻓﻘﺎ ﻟﻧظﺎم إدارة
اﻷداء ﺑﻣﺎ ﻻ ﯾزﯾد ﻋﻠﻰ درﺟﺗﯾن وظﯾﻔﯾﺗﯾن إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ،وﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف راﺗب ﺑداﯾﺔ ﻣرﺑوط
اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ رﻗﻲ إﻟﯾﮭﺎ ،أو ﯾﻣﻧﺢ ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﮫ  %20ﻣن راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺣﺎﻟﻲ أﯾﮭﻣﺎ أﻋﻠﻰ ،وﯾﺷﺗرط
ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ أن ﯾﺗواﻓر ﻟدى اﻟﻣوظف اﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻘدرات اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎﺳب ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة،
أو ﺑﻣﻧﺣﮫ ﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻻ ﺗﺟﺎوز  %25ﻣن راﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ ذات اﻟدرﺟﺔ وﻻ ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﻣوظف ﺗرﻗﯾﺔ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻣﺎ ﻟم ﺗﻣض ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺛﻼث ﺳﻧوات ﻋﻠﻰ اﻻﻗل وﻻ
ﯾﺟوز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ).(2
وﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم ﻣن اﻟﻧﺻوص اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ أن ھذه اﻻﻣﺗﯾﺎزات ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ أن
ﺗﺣﻔز اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻋﻠﻰ اﻹﺧﻼص واﻻﺟﺗﮭﺎد ﻓﻲ أداء ﻣﮭﺎﻣﮫ وواﺟﺑﺎﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻻﻟﺗزام اﻟﺗﺎم
ﺑﺎﻟﺿواﺑط واﻟﻘواﻋد اﻟﻣﻘررة ﻷﺣﻛﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻛﻲ ﯾﺗم ﺗﺣﺳﯾن ﻣرﻛزه اﻟﻣﺎﻟﻲ واﻹداري طﻣوﺣﺎ ً
ﻟﺷﻐل وظﯾﻔﺔ ﻋﻠﯾﺎ.

اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺿواﺑطﮭﺎ
ﺗطﺑﻖ أﺣﻛﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺣددة ﺑﻌﻼﻗﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ھو ﻋﻠﯾﮭﺎ
وﺑﺎﻟﻔﺋﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧدرج داﺧﻠﮭﺎ ،اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺗطﻠب ﺿرورة ﺗواﻓر اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻗﺎﻧوﻧﯾﺎ ً ﻓﻲ
اﻟﻣوظف ﻣن أﻗدﻣﯾﺔ وﺧﺑرة وﻛﻔﺎءة ﻛﻲ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟدرﺟﺗﮫ أو ﻻﻧﺗﻘﺎﻟﮫ ﻟﻠﻔﺋﺔ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (39ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة) (47ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
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اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣددة اﻟﻣواﺻﻔﺎت وﻓﻖ اﻟﮭﯾﻛل اﻹداري وﻧظﺎم ﺗرﺗﯾب وﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف
وﺗﺳﻠﺳﻠﮭﺎ ﺗﺑﻌﺎ ً ﻷھﻣﯾﺗﮭﺎ ،ﻣﻣﺎ ﯾﻘدم أﺳﺎﺳﺎ ً ﻋﺎدﻻً ﻹﺟراء اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة اﻟﻣﺳﺎواة وﺗﻛﺎﻓؤ
اﻟﻔرص ) ،(1واﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم ﺳوف ﺗﺗﻧﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺷروط وﺿواﺑط ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم وذﻟك
ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﺳﯾم ھذا اﻟﻣﺑﺣث إﻟﻰ اﻷﻓرع اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:

اﻟﻔرع اﻷول :ﺷروط ﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻟﺧﻠﻖ ﻧظﺎم ﻣوﺿوﻋﻲ ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻓﻘد ﺣدد اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺷروط اﻟﺗﻲ
ﯾﺟب ﺗواﻓرھﺎ ﻟﺳﻼﻣﺔ إﺟراء اﻟﺗرﻗﯾﺔ وھذه اﻟﺷروط ھﻲ:
 (1وﺟود وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة:
اﻟﻌﻠﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷرط ﺗﻛﻣن ﻓﻲ ﺿﻣﺎن أن ﻻ ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ ﻣوظف آﺧر،
وﺣﺗﻰ ﻻ ﯾﻧﺷﺄ ازدواج وظﯾﻔﻲ وﺗﻌﺎرض ﺑﯾن اﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،ﻟذا ﻓﺈﻧﮫ ﯾﺷﺗرط ﻹﻣﻛﺎن ﺻدور ﻗرار
اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺟود وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻧوﻋﯾﺗﮭﺎ  -ﻓﻧﯾﺔ ﻛﺎﻧت أم إدارﯾﺔ  -ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻷدﻧﻰ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ
اﻟﻣوظف ﻣﺣل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ) .(2ﻟذﻟك ﻓﻘد ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (37اﻟﺑﻧد )/1أ( ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ
أن ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ" :اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة" ) (3وھو ﻧﻔس اﻟﻣﺳﻠك
اﻟذي ﺳﻠﻛﮫ ﻛل ﻣن اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ودﺑﻲ.
 (2ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ھو ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣﺑﺎﺷرة ووﺟود اﻟﺷﺎﻏر:
ﯾرﺟﻊ اﻟﺳﺑب ﻓﻲ اﺷﺗراط ھذا اﻟﺷرط إﻟﻰ ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣوظف ﻣن اﻟﻣرور ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻟدرﺟﺎت
ووظﺎﺋف اﻟوﺣدة اﻹدارﯾﺔ ،وﻣن ﺛم ﺗﻣﻛﯾﻧﮫ ﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﮭﺎم واﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮭﺎ ،اﻷﻣر
اﻟذي ﯾﻛﺳﺑﮫ اﻟﺧﺑرة ﺑﺧﺻوص ھذه اﻟﻣﮭﺎم وﺗﻠك اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ،ﻛﻣﺎ أن ھذا اﻟﺷرط ﻗد ﯾﻘف ﻋﻘﺑﺔ ﻓﻲ
) (1أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل أداء اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾن اﻷردﻧﻲ
واﻟﻛوﯾﺗﻲ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن ،2013 ،ص.39
) (2اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.24
) (3اﻟﻣﺎدة ) (37اﻟﺑﻧد )/1أ( اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون رﻗم  17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ واﻟوﺳﺎطﺔ وذﻟك ﺑﻣﻧﻊ ﺗرﻗﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻟﺟﺎه إﻟﻰ اﻟدرﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ دون اﻟﻣرور
ﺑﺎﻟدرﺟﺎت اﻟدﻧﯾﺎ أو اﻟﻣﺗوﺳطﺔ ،وھذا ﺑدوره ﯾﺳﺑب اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻟظﻠم وﻋدم اﻟطﻣﺄﻧﯾﻧﺔ واﻟﺷﻌور ﺑﻌدم
اﻻﺳﺗﻘرار ﻟﺑﺎﻗﻲ أﻓراد اﻟوﺣدة اﻹدارﯾﺔ ) .(1ﻟذﻟك ﻓﻘد أﺷﺎر اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (46ﻣن
اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﺷرط "...أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟدرﺟﺔ ﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻣﺑﺎﺷرة.(2) "...
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺄﺷﺎرت اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2ت( ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷدﻧﻰ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ
اﻟﻣوظف ) .(3وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (59اﻟﺑﻧد )أ (1/ﻋﻠﻰ أن ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ
إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة أو ﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ ﺑدرﺟﺔ واﺣدة ).(4
وﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ،ﻓﺈن ﻗواﻋد اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري اﻟﺳﻠﯾم ﺗﻣﻠﻲ أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة
وﺧﺎﻟﯾﺔ ،وذﻟك ﺗﺣﺎﺷﯾﺎ ً إﻟﻰ اﻟﺗﺿﺎرب واﻻزدواج ﻓﻲ ﺗوزﯾﻊ اﻻﺧﺗﺻﺎص ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ اﻹﺳراف اﻟﻐﯾر
اﻟﻣﺑرر ﻟﮫ ).(5
 (3اﺳﺗﯾﻔﺎء اﻟﻣدة اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ:
ﯾﺿﻣن ھذا اﻟﺷرط ﻋدم وﺟود ﺗﻼﻋب واﻟﺗﻔﺎف ﺣول ﻗواﻋد اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋن طرﯾﻖ ﻧﻘل اﻟﻣوظﻔﯾن
إﻟﻰ ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗوﺟد ﺑﮭﺎ وظﺎﺋف ﺧﺎﻟﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﯾﮭﺎ ،ﻛذﻟك ﯾﺳﺎﻋد ھذا اﻟﺷرط إﻋطﺎء اﻷوﻟوﯾﺔ
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن اﻷﺻﻠﯾﯾن ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﻧﻘل إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﺑﺎﻟدرﺟﺎت اﻟﺷﺎﻏرة ﻓﯾﮭﺎ ).(6

) (1رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،اﻹدارة اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﯾدراﻟﯾﺔ ،دراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗطﺑﯾﻖ ﻋﻠﻰ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط،1
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﯾن ،أﺑوظﺑﻲ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،1988 ،ص.110
) (2اﻟﻣﺎدة ) (46ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2ت( ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (4اﻟﻣﺎدة ) (59اﻟﺑﻧدأ 1/ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (5ﻣﺎﺟد راﻏب اﻟﺣﻠو ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص .322أﻧظر أﯾﺿﺎً :ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﺳط ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻔﻛر
اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،2016 ،ص.468
) (6ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.66
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وأوﺿﺣت اﻟﻣﺎدة ) (3/40ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي اﻟﻣدة اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺣﯾث اﺷﺗرطت
ﺑﻌدم ﺟواز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺑﺄي ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻻ ﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء اﺛﻧﻲ ﻋﺷر ﺷﮭرا ً ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ
آﺧر ﺗرﻗﯾﺔ)  .(1وﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻧﮭﺞ ﺳﻠك اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2ج(
ﺑﺄن ﯾﻛون ﻗد أﻣﺿﻰ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻣدة ﻻ ﺗﻘل ﻋن ﺳﻧﺔ) .(2
 (4ﺷرط اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ:
ﯾﺑﻧﻰ ﻣﻌﯾﺎر ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظف ﻓﻲ ھذا اﻟﺳﯾﺎق ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺑرات واﻟﺗدرﯾﺑﺎت واﻟﻣﮭﺎرات
واﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎم اﻟﻣوظف ﺑﻣﮭﻣﺎت وظﯾﻔﺗﮫ وإﻧﺗﺎﺟﮫ ﻓﯾﮭﺎ ،واﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺗﻘدﯾرھﺎ وﻓﻖ اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺳﻧوﯾﺔ
ﻷداﺋﮫ وﻣؤھﻠﮫ اﻟﻌﻠﻣﻲ وأﻗدﻣﯾﺗﮫ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺷﺎرك ﻓﯾﮭﺎ ،وھذه اﻟﺧﺑرات
واﻟﻣﮭﺎرات ﻋﺑﺎرة ﻋن أﺳس ﯾﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ اﺧﺗﯾﺎر أﻛﺛر اﻟﻣوظﻔﯾن اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎ ً ﻟﻠﺗرﻓﯾﻊ) .(3
وﻋﻠﻰ ذﻟك ﻧص اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (2/37ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ
أﻧﮫ :ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﻋﻠﻰ وﻣﻧﺣﮫ اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ وذﻟك ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر
اﻷداء اﻟﻣﻘدم ﻋﻧﮫ) .(4
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2خ( ﻋﻠﻰ أن ﺗﻛون
اﻷوﻟوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻧد اﻟﺗزاﺣم ﻟﻠﻣرﺷﺢ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻷﻛﺛر ﻛﻔﺎءة ﺑﺣﺳب ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﺳﻧوي ،ﺛم اﻷﻛﺛر
ﺑﻘﺎ ًء ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ،ﺛم اﻷﻋﻠﻰ ﻣؤھﻼً ﻋﻠﻣﯾ�ﺎ ﻓﻲ ذات اﻟﻣﺟﺎل ،ﺛم اﻷﻛﺛر ﺧﺑرة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل
اﻟوظﯾﻔﺔ ،وﯾﺗم اﻻﻟﺗزام ﺑﮭذا اﻟﺗرﺗﯾب)  .(5وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺄﻓﺎدت اﻟﻣﺎدة )/58ج(
ﻋﻠﻰ أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘوﯾم أداء "ﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﺗوﻗﻌﺎت" ﻓﻣﺎ ﻓوق) .(6
) (1اﻟﻣﺎدة ) (3/40ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون رﻗم 17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2ج( ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.71
) (4اﻟﻣﺎدة ) (2/37ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون رﻗم 17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (5اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﺑﻧد )/2خ( ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (6اﻟﻣﺎدة ) (58اﻟﺑﻧد )ج( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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إذن ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻛرﯾم وﺗﻘدﯾر ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﻌﻧﻲ ﺑﮭﺎ ،وﻋﻠﯾﮫ ﻓﺎﻟﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻛفء ﺑﻣوﺟب ﺗﻘﺎرﯾره
اﻟدورﯾﺔ أو ﻏﯾرھﺎ ﻣن أوﺟﮫ وﻋﻧﺎﺻر اﻟﺗﻘدﯾر اﻟوظﯾﻔﻲ ﻻ ﯾﺟوز اﻟﻧظر ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺗﮫ ،وإذا ﻛﺎن ھذا
اﻟﺷرط ﻣﺗﻌﯾن اﻟﺗطﺑﯾﻖ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ ﺗﻛﻣن أھﻣﯾﺔ ھذا اﻟﺷرط ﻓﻲ ﻧظر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن
أﺟل أن ﺗﻛون ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺳﻠﯾﻣﺔ ﺑﻐﯾﺔ ﺗﻔﺎدي اﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ واﻟواﺳطﺔ واﻷھواء اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟرﺟل
اﻹدارة ﻋﻧد إﺟراء اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وﻟﺿﻣﺎن ﺻﻌود اﻟﺷﺧص اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ،ﺳواء أﻛﺎﻧت ھذه اﻟﺷروط
ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺳﻧوات اﻷﻗدﻣﯾﺔ أم ﺑﻣرﺗﺑﺔ اﻷداء ﻓﻲ ﺗﻘرﯾر اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ أو ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻣؤھﻼت
اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟوظﯾﻔﺔ.
 (5ﻋدم وﺟود ﻣﺎﻧﻊ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ:
ﺛﻣﺔ ﺣﺎﻻت ﯾﻛون ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻣﺳﺗوﻓﻲ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ،إﻻ أﻧﮫ ﻣن ﻏﯾر اﻟﺟﺎﺋز
ﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻧظرا ً ﻟوﺟود ﻣﺎﻧﻊ ﺣﺎل دون ذﻟك ،وﻗد ﻧظم اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة )(54
ﻣواﻧﻊ اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ :ﻻ ﯾﺟوز اﻟﻧظر ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :أﺛﻧﺎء
ﻓﺗرة إﺟﺎزﺗﮫ اﻟدراﺳﯾﺔ .ﻣن وﻗﻊ ﻋﻠﯾﮫ ﺟزاء ﺗﺄدﯾﺑﻲ وﻟم ﺗﻧﻘﺿﻲ اﻟﻣدة اﻟﻣﺣددة ﻟﻣﺣوه أو ﻟم ﯾﺻدر ﻗرار
ﺑﻣﺣو اﻟﺟزاء وﻓﻖ ﻣﺎ ھو ﻣﻘرر ﻓﻲ ھذه اﻟﻼﺋﺣﺔ .اﻟﻣوظف اﻟﻣﻘدم ﻟﻠﻣﺣﺎﻛﻣﺔ اﻟﺟزاﺋﯾﺔ ﻋن ﺟﻧﺎﯾﺔ أو
ﺟﻧﺣﺔ ﻣﺧﻠﺔ ﺑﺎﻟﺷرف أو اﻷﻣﺎﻧﺔ وذﻟك إﻟﻰ ﺣﯾن اﻧﺗﮭﺎء ﻣﺣﺎﻛﻣﺗﮫ .إذا ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣﺗﻘﺎﻋدﯾن اﻟﻌﺳﻛرﯾﯾن) .(1
وﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺷروط ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻣﺎ ﻗﺿت ﺑﮫ ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﺗﻣﯾﯾز
ﺑﺈﻟﻐﺎء اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف اﻟذي ﺣﻛم ﻟﻠﻣطﻌون ﺿدھﺎ )اﻟﻣوظﻔﺔ( ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﺑﻌدﻣﺎ ﺻرﺣت ﺑﮫ اﻟطﺎﻋﻧﺔ
)ﺟﮭﺔ اﻟﻌﻣل( ﺑﺄن اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻟم ﺗﻛن ﻋﻠﻰ رأس ﻋﻣﻠﮭﺎ ﺧﻼل اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ ﺗطﺎﻟب ﻓﯾﮭﺎ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻟم
ﺗﻘدم اﻟدﻟﯾل ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﻣﮭﺎ ﺑﺄﻋﻣﺎل ﺗﺗﺟﺎوز اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻣﻧﮭﺎ أو ﻣﺳﺎھﻣﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ وﻟم ﺗﺣﺻل
ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر أداء ﻻ ﯾﻘل ﻋن ﺟﯾد ﺟدا ً ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋن ﻋﺎم  2007اﻟﺗﻲ ﺗطﺎﻟب ﺑﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ اﻋﺗﺑﺎرا ً
ﻣﻧﮫ اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺗﺧﻠف ﻣﻌﮫ أﺣد اﻟﺷروط اﻟﻣوﺟﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﻣن ﺛم ﻓﺈن اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻻ ﺗﻛون ﻗد أﺳﺎءت

) (1اﻟﻣﺎدة ) (54ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺳﻠطﺗﮭﺎ أو اﻧﺣرﻓت ﺑﮭﺎ ﻋن ﺟﺎدة اﻟﺻواب وﯾﻛون ﻗرارھﺎ اﻟﺳﻠﺑﻲ ﺑﺎﻻﻣﺗﻧﺎع ﻋن ﺗﺳﻛﯾن
اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ أﺧﺻﺎﺋﻲ اﻋﺗﺑﺎرا ً ﻣن  2007-8-1ﺑﺎﻟﻔﺋﺔ  4اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  13ﻗد
ﺟﺎء ﻋﻠﻰ ﺳﻧد ﺻﺣﯾﺢ ﻣن اﻟواﻗﻊ طﺑﻘﺎ ً ﻟﻣﺎ ﻧص ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻘﺎﻧون) .(1

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺿواﺑط ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﺣدد اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2018ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة
) (49ﺿواﺑط ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وھﻲ ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ:
 .1ﺗواﻓر اﻟﻣﺧﺻص اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻷي ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
 .2وﺟود وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ.
 .3ﺻدور ﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗﻌﯾﯾن ﻓﯾﻣﺎ ﻋدا اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ أو اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ
ﻟوﻛﯾل اﻟوزارة أو اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم أو وﻛﯾل اﻟوزارة اﻟﻣﺳﺎﻋد أو اﻟﻣدﯾر اﻟﺗﻧﻔﯾذي أو ﻣن ﻓﻲ ﺣﻛﻣﮭﺎ
ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻓﯾﺻدر ﺑﮭﺎ ﻗرار ﻣن رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛون ﻗد ﻣﺿﻰ ﻋﻠﻰ
ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺳﻧﺗﺎن ﻓﻲ ذات اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
 .4ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻧﺎﻓذة ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺻدور اﻟﻘرار ﺑﮭﺎ وﻻ ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ أﯾﺔ ﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺄﺛر رﺟﻌﻲ.
 .5ﻻ ﯾؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗرﺗﯾب اﻷﻗدﻣﯾﺔ إﻻ إذا ﺗﺳﺎوى ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء.
 .6ﻻ ﯾﺟوز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ إذا ﺗﻣﺗﺎ ﻓﻲ ﺗﺎرﯾﺦ واﺣد وﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء
اﻟﺳﻧوي.
 .7ﻻ ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺑﺄي ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻻ ﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء أﺛﻧﻲ ﻋﺷر ﺷﮭرا ً ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ
آﺧر ﺗرﻗﯾﺔ.
 .8ﻻ ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف أﺛﻧﺎء اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﻋدا اﻷطﺑﺎء.

) (1ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز دﺑﻲ) ،اﻟطﻌــن رﻗــم  37ﻟﺳﻧﺔ  (2017ﻣدﻧﻲ ،ﺟﻠﺳﺔ .2017-03-16
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 .9ﯾﺗﺑﻊ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﺿواﺑط وإﺟراءات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣواﻓﻘﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ
واﻟرﻗﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وذﻟك ﻗﺑل ﺻدور ﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
 .10أﻻ ﯾﻛون ﻗد ﻓرض ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف أي ﺟزاء إداري ﺧﻼل ﺳﻧﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺎ ﻟم ﯾﻣﺢ اﻷﺛر اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ
ﻟﮭﺎ.
 .11أن ﯾﺣﻘﻖ اﻟﻣوظف ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻣطﻠوب وﻓﻖ ﻧظﺎم إدارة اﻷداء اﻟﻣﻌﺗﻣد.
 .12ﻻ ﯾﺟوز ﻟﻠﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ إﻋﺎدة ﺗﻌﯾﯾن أي ﺷﺧص ﻋﻠﻰ درﺟﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎن ﯾﺷﻐﻠﮭﺎ
ﺧﻼل ﺳﺗﺔ أﺷﮭر ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ،ﺑﻘﺻد ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﺿواﺑط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ
ھذه اﻟﻼﺋﺣﺔ ).(1
وﻣن ﺿواﺑط اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﻣﺎ ﻗﺿت ﺑﮫ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﻛم رﻗم 4
ﻟﺳﻧﺔ  ،2018ﺑﺄن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﻗد طﺑﻖ ﺻﺣﯾﺢ اﻟﻘﺎﻧون ،وأﻧﮫ ﯾﺗﻌﯾن رﻓض اﻟطﻌن ،وﺗﺗﻠﺧص
وﻗﺎﺋﻊ اﻟﻘﺿﯾﺔ ﻓﻲ أن اﻟطﺎﻋن أﻗﺎم اﻟدﻋوى رﻗم  2016/80إداري ،أﻣﺎم ﻣﺣﻛﻣﺔ أﺑو ظﺑﻲ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،2016/11/28طﺎﻟﺑًﺎ اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟزام اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣدﻋﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺑﺗرﻗﯾﺗﮫ إﻟﻰ رﺗﺑﺔ ﻣﻼزم
أول طﺑﻘًﺎ ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘرار اﻟوزاري رﻗم  97ﻟﺳﻧﺔ  2012ﻓﻲ ﺷﺄن ﻗواﻋد اﻟﺗﻌﯾﯾن واﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻣﻧﺢ
اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻟﻣﻧﺗﺳﺑﻲ ﻗوة اﻟﺷرطﺔ واﻷﻣن اﻟﻣواطﻧﯾن ﺑوزارة اﻟداﺧﻠﯾﺔ،
ً
اﻟﻣؤھل اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ ﻓﻲ  ،2013/5/20إﻻ أﻧﮫ ﺗم رﻓض اﻟدﻋوى ﻓﻲ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ وﻛذﻟك ﺗﺄﯾﯾد
اﻟﺣﻛم ﻓﻲ ﻣن ﻗﺑل ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎف ،ﻟم ﯾرﺗض اﻟطﺎﻋن ﺑﮭذا اﻟﺣﻛم ،ﻓﻛﺎن اﻟطﻌن اﻟﻣﺎﺛل ،وﻗدﻣت
اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻣذﻛرة ﺟواﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟرد ﻋﻠﻰ اﻟطﻌن ،وﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻟطﺎﻋن ﻣن ﺻف اﻟﺿﺑﺎط ﺑﺎﻟﻘﯾﺎدة اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻟﺷرطﺔ أﺑو ظﺑﻲ ،وﻛﺎن ﻗد ﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣؤھل ﺑﻛﺎﻟورﯾوس ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون ﻋﺎم  ،2013وﺷرﻋت اﻟﺟﮭﺔ
اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺗﮫ طﺑﻘًﺎ ﻟﮭذا اﻟﻣؤھل ،إﻻ أﻧﮫ ﻟم ﯾﺟﺗز اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻣﻌﮫ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻠﺟﻧﺔ
اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻐرض ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺿﺑﺎط اﻟﺻف اﻟﺣﺎﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﻣؤھﻼت ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،وﻟم ﯾرد اﺳﻣﮫ ﺿﻣن

) (1اﻟﻣﺎدة ) (49ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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اﻟﻛﺷوف اﻟﻣﻌدة ﻣن ﺟﺎﻧب ھذه اﻟﻠﺟﻧﺔ ﺑﻘﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣرﺷﺣﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ،وﻣن ﺛم ﯾﻛون ﻣﻔﺗﻘدًا ﻟﺷرط ﻣن
اﻟﺷروط اﻟﻣﻘررة ﻗﺎﻧوﻧًﺎ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﻣؤھﻼت ﻋﺎﻟﯾﺔ أو ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،وھﻲ ﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﺳﺎس
ﺟوازﯾﺔ ،وﻋﻠﯾﮫ ﯾﻛون ﻣﺳﻠك اﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﻟﮫ ﻣﺎ ﯾﺑرره ﻗﺎﻧوﻧًﺎ ،وإذ ﺧﻠص
اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ إﻟﻰ ذﻟك ،واﺳﺗﻘﺎم ﻋﻠﻰ أﺳﺑﺎب ﺳﺎﺋﻐﺔ ﺗﺗﻔﻖ ﻣﻊ واﻗﻊ اﻟدﻋوى وﺻﺣﯾﺢ ﺣﻛم اﻟﻘﺎﻧون،
وﺗﻛﻔﻲ ﻟﺣﻣﻠﮫ ،وﺗؤدي إﻟﻰ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻲ اﻧﺗﮭﻰ إﻟﯾﮭﺎ ،ﻓﺈن اﻟﻧﻌﻲ ﻋﻠﯾﮫ ﺑﻣﺎ ﺳﻠف ﯾﻛون ﻋﻠﻰ ﻏﯾر أﺳﺎس.
وﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ،ﯾﺗﻌﯾن رﻓض اﻟطﻌن) .(1

اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم
اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ھو ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﻣوظف
ﺣﯾث أﻛد اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (31ﻋﻠﻰ أن ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﺗم
وﻓﻖ ﻧظﺎم إدارة اﻷداء ھو اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻷﺳﺎس اﻟذي ﺗﺣﺗﺳب ﺑﻣوﺟﺑﮫ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻼوة
اﻟدورﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺳﻧوﯾﺔ)  (2إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﻌﯾﺎر اﻷﻗدﻣﯾﺔ ،ﻟﻛن إذا ﺗﺳﺎوى ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﯾﻧظر
ﻋﻧدھﺎ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ،ﺣﯾث ﻧص اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻻ ﯾؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﺗرﺗﯾب اﻷﻗدﻣﯾﺔ إﻻ إذا ﺗﺳﺎوى ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء) .(3
وﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﯾﻧﺔ اﻟﻘواﻧﯾن اﻟوﺿﻌﯾﺔ وﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﺑﺔ اﻻﺗﺣﺎدي ،ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم
اﻟﺗرﻗﯾﺎت إﻟﻰ ﻧوﻋﯾن ﻣﺗﻘﺎﺑﻠﯾن ،ﯾﺳﺗﻧد أﺣدھﻣﺎ إﻟﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺗﺳﻣﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ
ﯾﻘوم اﻵﺧر ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣن اﻟﺟدارة وﯾﺳﻣﻰ ﺑدوره اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟﺟدارة ،وﺗﻣزج ﺑﻌض اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﯾن ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر وذﻟك ﻟﻧﻛون أﻣﺎم ﻣﻌﯾﺎر ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻻﺧﺗﯾﺎر ،وﯾﻼﺣظ أن اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻟﺛﺎﻟث
إﻧﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋن اﻷﺳس اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﯾﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻟﻛن دون إﻏﻔﺎل ﺗﺎم ﻟﻣﺎ ﯾﻘوم ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻧوع اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻣن

) (1ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  4ﻟﺳﻧﺔ  2018س 12ق.أ(ﺟﻠﺳﺔ ) 2018/3/28إداري(.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (31ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (3اﻟﻣﺎدة ) (40ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
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أﺳﺎﻧﯾد ،وﯾﻧطﻠﻖ ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻣن ﻣﺑدأ ﻣؤداه اﻟﺗداﺧل اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾن اﻷﺳس اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻛﻼ
اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾن.

اﻟﻔرع اﻷول :ﻣـﻌـﯾــﺎر اﻷﻗــدﻣـﯾــﺔ
وﯾﻘﺻد ﺑﮭﺎ أن ﯾرﻗﻰ اﻟﻣوظف اﻟذي ﻗﺿﻰ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ أو اﻟدرﺟﺔ اﻷدﻧﻰ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ أطول ﻣن
ﺗﻠك اﻟﺗﻲ أﻣﺿﺎھﺎ زﻣﻼؤه ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن إﻟﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ أو اﻟدرﺟﺔ اﻷﻋﻠﻰ ،وﯾﻘوم ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أن اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ أﻣﺿﺎھﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺔ ﺗﻛﺳﺑﮫ ﺧﺑرة وﻛﻔﺎءة ﺗﺟﻌﻠﮫ ﻣؤھﻼً ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ
اﻟوظﯾﻔﺔ ذات اﻟﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻠﻰ ھذا ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ،وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى أن اﻋﺗﺑﺎرات اﻟﻌداﻟﺔ وﻣﻘﺗﺿﯾﺎت
اﻟرﻋﺎﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﺗطﻠب ﺿرورة ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف وزﯾﺎدة راﺗﺑﮫ ﻋﺑر ﻓﺗرات زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة) .(1
وﯾﺗﺳم أﺳﻠوب اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺑﺈﺷﺎﻋﺔ روح اﻟﺛﻘﺔ واﻻطﻣﺋﻧﺎن ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ،ﺣﯾث ﯾﻌﻠم
اﻟﻣوظف ﻣﺳﺑﻘﺎ ً ﺑﺄن اﻟﺗرﻗﯾﺔ آﺗﯾﺔ ﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء اﻟﺳﻧوات اﻟﻣﻘررة ﻟﻠﺑﻘﺎء ﻓﻲ درﺟﺗﮫ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ،وﻻ ﻏراﺑﺔ
ﻓﻲ أن ﯾﻔﺿل ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ ﯾرى ﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﻔﻘﮫ اﻋﺗﺑﺎر أﻧﮫ
ﯾﻣﻧﺣﮭم اﻟﺛﻘﺔ ﺑوﺻوﻟﮭم ﻟﻠدرﺟﺔ اﻷﻋﻠﻰ دون ﻣﺣﺎﺑﺎة ﺷﺧﺻﯾﺔ أو ﺗﻌﺳف ﻣن ﻗﺑل اﻹدارة ﺗﻛﻔل ﻟﮭم
اﻟطﻣﺄﻧﯾﻧﺔ واﻻﺳﺗﻘرار) .(2
ﻣﻣﯾزات اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ:
 .1اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﻣطﻠﻘﺔ واﻟﻌداﻟﺔ ﺑﯾن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن.
 .2ﻻ ﯾوﺟد ھﻧﺎك ﻣﺟﺎل ﻟﻠﻣﺣﺎﺑﺎة أو اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ.
 .3ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺑﺳﺎطﺔ واﻟﺳﮭوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺗطﺑﯾﻖ.

) (1اﻧﺳﺎم ﻋﻠﻲ ﻋﺑد ﷲ ،ﺣﻣﺎﯾﺔ ﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻣﺟﻠﺔ اﻟراﻓدﯾن ﻟﻠﺣﻘوق ،اﻟﻣﺟﻠد ،12اﻟﻌدد ،2012 ،54ص.270
) (2ﻣﺣﻣود ﻋﺎطف اﻟﺑﻧﺎ ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ اﻷﻣوال اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ ،اﻟﻘﺎھرة،
ﻣﺻر ،1992 ،ص.248
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 .4ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣن ﺟﺎﻧب اﻹدارة ﻟﻠﻣوظف ﻣﻘﺎﺑل ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ ،ﻷﻧﮭﺎ ﺗﻘﺗرن
ﺑزﯾﺎدة اﻷﺟر) .(1
ﻋﯾوب ﻧظﺎم اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ:
ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻋﯾوﺑﺎ ً ﻋدﯾدة ،ﻓﻣن ﺷﺄن ھذا اﻷﺳﻠوب ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ أن ﯾؤدي إﻟﻰ
ﺗﺟﺎھل اﻟﻔروق اﻟﻔردﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ،وﯾﻔﺿﻲ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻣوظف اﻟﻛفء وﻏﯾر اﻟﻛفء،
اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻧﻌﻛس ﺳﻠﺑﯾﺎ ً ﻋﻠﻰ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣل ،وذﻟك ﺑﻔﻌل ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف ﺑﻣوظﻔﯾن ﻟﯾﺳوا أﻛﻔﺎء؛ ﻷن
اﻟﻣوظف اﻷﻗدم ﻟﯾس ﺑﺎﻟﺿرورة ھو اﻟﻣوظف اﻷﻓﺿل ،ﻛﻣﺎ أن أﻗدﻣﯾﺔ اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻻ ﺗﻌﻧﻲ
ﺑﺎﻟﺿورة أﻧﮫ ﺧﺑﯾر ﻓﯾﮭﺎ ،وﻓﻲ اﻟواﻗﻊ ،ﯾﻧﺑﻐﻲ اﻟﺗﻔرﯾﻖ ﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﺧﺑرة ،ﻓﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ھﻲ اﻟﻣدة اﻟﻲ
ﯾﻣﺿﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ أو أﻛﺛر ،أﻣﺎ اﻟﺧﺑرة ﻓﺗرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻘدرات واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﯾﻛﺗﺳﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻌﻼً ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮫ .ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أن اﻟﻣوظف ﻗد ﯾﻛون ﻣﺗﻣﯾزا ً ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﮫ
اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ،إﻻ أن ذﻟك ﻻ ﯾﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﺿرورة أﻧﮫ ﺳﯾﻛون ﺻﺎﻟﺣﺎ ً ﻷداء اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺗطﻠب
ﻣﮭﺎرات ﻗﯾﺎدﯾﺔ وإﺷراﻓﯾﺔ ،وﻣﮭﺎرات ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻻ ﺗوﻓرھﺎ اﻷﻗدﻣﯾﺔ وﺣدھﺎ) .(2
ذﻟك أن ﻣﻔﺎد ﻧص اﻟﻣﺎدﺗﯾن / 85أ و 86ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛـــوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم
 2006/27واﻟﻣﻌدﻟﺔ ﺑﺎﻟﻘﺎﻧون رﻗم  2010/14أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣﺣﻛوﻣﺔ
ﺑﻘواﻧﯾن وﻟواﺋﺢ ﺗﻠﺗزم ﺑﮭﺎ اﻹدارة وﺗﻘدرھﺎ ﻋﻧد ﺗرﻗﯾﺔ ﻣوظﻔﯾﮭﺎ ،وأن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺗﺗم إذا ﺗواﻓر
اﻟﻣﺧﺻص اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻷي ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺟﺎﻧب وﺟود اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة ،،ﻛﻣﺎ أن ﻣدة أﻗدﻣﯾﺔ
اﻟﻣوظف ﻻ ﺗﻣﺛل ﻣﻌﯾﺎر ﺗﻣﯾز ﻓﻲ ﺣﺎل وﺟود ﺗزاﺣم ﻋﻠﻰ ﻧﻔس درﺟﺗﮫ ﺑل ﺗﺗم ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻌﺎﯾﯾر أﺧري
ﻣﺣددة ﺣﺳب اﻷوﻟوﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠﻖ أﺳﺎﺳﺎ ً ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻣؤھﻼت ،وأن ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﺣﺳم ﻓﻲ اﻷﺣﻘﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﺳﺎوي ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻌود ﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،وﻣن ﺛم ﻓﺈن ﻋدم إﺻدار

) (1ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.219
) (2ﻣﺎزن ﻓﺎرس رﺷﯾد ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،اﻷﺳس اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،ط،3
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺑﯾﻛﺎن ،اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،2009 ،ص.933
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ﻗرار ﺑﺷﺄن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟطﺎﻋن ﻻ ﯾُﻌد ﻗرارا ً ﺳﻠﺑﯾﺎ ً ﻣﻧﮭﺎ ﯾﻌطﻲ اﻟطﺎﻋن اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟطﻌن ﻋﻠﯾﮫ ،وھو اﻷﻣر
اﻟذي ﻗﺿت ﻣﻌﮫ ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑدﺑﻲ ﻓﻲ اﻟطﻌــن رﻗــم  254ﻟﺳﻧﺔ  ،2019ﺑرﻓض اﻟدﻋوى) .(1

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﻣﻌﯾﺎر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر أو اﻟﻛﻔﺎءة )اﻟﺟدارة(
وھﻲ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﻌﺗﻣد أﺳﺎﺳﺎ ً ﻋﻠﻰ ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ أو اﻷﻗدﻣﯾﺔ ،وإﻧﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﺟدارة اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺎس
ﻋﺎدة ﺑواﺳطﺔ ﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ أو ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت واﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﺗﻌد ﺧﺻﯾﺻﺎ ً ﻟﮭذا اﻟﻐرض

) (2

ﺣﯾث ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎر

اﻟﻣوظف اﻷﻛﻔﺄ ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة ذات اﻟﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻠﻰ ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم
اﻹداري أي ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺻﻼﺣﯾﺔ واﻟﺟدارة

) (3

وھﻲ أﻣر ﻣﺗروك ﻟﺗﻘدﯾر ﺟﮭﺔ اﻹدارة واﻟﺿﺎﺑط

اﻟرﺋﯾﺳﻲ ھو ﻋدم ﺗﺧطﻲ اﻷﻗدم إﻟﻰ اﻷﺣدث إﻻ إذا ﻛﺎن اﻷﺣدث ﻣﺗﻣﺗﻌﺎ ً ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة وﻣﺗﻣﯾزا ً ﻋن اﻷﻗدم
ﻣﻧﮫ) .(4
ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣطﻠﻖ ﻟﮭﺎ ﻣﯾزة وﻟﻛن ﻟﮭﺎ ﻋﯾب ھﺎم ھﻲ اﻷﺧرى ،ﻓﮭﻲ ﺗﻌﻧﻲ أﻧﮫ إذا
ﺧﻠت وظﯾﻔﺔ ﻣن درﺟﺔ أﻋﻠﻰ ﻓﻠﻺدارة أن ﺗﺧﺗﺎر إﻟﯾﮭﺎ أﻛﻔﺄ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻷدﻧﻰ ،دون ﻧظر
ﻷﻗدﻣﯾﺗﮭم أي ﺣﺗﻰ وﻟو ﻛﺎن ﻣن اﺧﺗﺎرﺗﮫ أﺣدث اﻟﻣوظﻔﯾن ،وﻣﯾزة ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ أﻧﮭﺎ ﺗدﻓﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن
اﻟﻧﺷطﯾن إﻟﻰ اﻹﺟﺎدة واﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻟﻠﻔوز ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ رﻏم أﻧﮭم ﻟﯾﺳوا اﻷﻗدم ﺑﯾن زﻣﻼﺋﮭم ،وﯾرﺗﺑط ﺑﮭذا ﻣﯾزة
اﺳﺗﻔﺎدة اﻹدارة ﺑﺄﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءات ﺑﺎﻟذات ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ واﻟﻌﻠﯾﺎ ،وﻟﻛن ﯾﻌﯾب طرﯾﻘﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر
اﻟﻣطﻠﻖ أﻧﮭﺎ ﺗﻔﺗﺢ اﻟطرﯾﻖ ﻟﻠﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ واﻟﻣﺟﺎﻣﻠﺔ ،وﺗﺧطﻲ اﻷﻗدم ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑزﻋم ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظف
اﻷﺣدث ،وﺗﻛون اﻟﻐﺎﯾﺔ ھﻲ إﯾﺛﺎره ﺑﻣﯾزة ﻋن أﻗراﻧﮫ ،وھذا اﻟﻌﯾب ﺑدوره ﯾؤدي إﻟﻰ ﻋدم اﻻﺳﺗﻘرار ﺑﯾن
اﻟﻣوظﻔﯾن وﺷﯾوع روح اﻟﺗذﻣر ﺑﯾﻧﮭم) .(5

) (1ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز دﺑﻲ ،اﻟطﻌــن رﻗــم  254ﻟﺳﻧﺔ  ،2019ﺟﻠﺳﺔ ) 2019-07-04ﻣدﻧﻲ(.
) (2رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﻣوﻣﯾﯾن ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.7
) (3ﻋﺻﻣت اﻟﺷﯾﺦ ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.57
) (4ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم ﺟﻌﻔر ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.223
) (5ﻣﺣﻣد رﻓﻌت ﻋﺑد اﻟوھﺎب ،اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر،2012 ،
ص.420
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وﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ ﺑﺧﺻوص اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﺎ أﻛدﺗﮫ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﺣﻛم
أﺻدرﺗﮫ أﺧﯾراً ،أن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ ً ﻟﮫ ،وإﻧﻣﺎ ﯾﺧﺿﻊ ذﻟك ﻟﺗﻘدﯾر اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ
طﺑﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﻣﻠﯾﮭﺎ ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ورﻓﺿت طﻌﻧﺎ ً ﺿد ﺣﻛم رﻓض دﻋوى أﻗﺎﻣﮭﺎ ﻣوظف ﺣﻛوﻣﻲ
ﺿد اﻟوزارة اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ ،طﺎﻟﺑﺎ ً ﺗرﻗﯾﺗﮫ إﻟﻰ درﺟﺔ ﺧﺑﯾر رﺋﯾس ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮫ ،واﻟﻘﺿﺎء ﺑﺎﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ
ﻟﮭﺎ ﺑﺟﻣﯾﻊ ﻣزاﯾﺎھﺎ وﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ.
وﻛﺎن اﻟﻣوظف اﺧﺗﺻم ﺟﮭﺔ ﻋﻣﻠﮫ طﺎﻟﺑﺎ ً إﻟﻐﺎء ﻗرارھﺎ اﻹداري اﻟﻘﺎﺿﻲ ﺑﺣرﻣﺎﻧﮫ ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ
إﻟﻰ درﺟﺔ »ﺧﺑﯾر رﺋﯾس« واﻟﻘﺿﺎء ﺑﺎﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻟﮭﺎ ﺑﺟﻣﯾﻊ ﻣزاﯾﺎھﺎ وﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻊ اﻋﺗﺑﺎر
ﺧدﻣﺗﮫ ﻣﺗﺻﻠﺔ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺢ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،وﻛذا إﻟزام ﺟﮭﺔ اﻟﻌﻣل ﺑﺄن ﺗؤدي ﻟﮫ ﺟﻣﯾﻊ رواﺗﺑﮫ
وﻣﺧﺻﺻﺎﺗﮫ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺣﺗﻰ ﺗﺎرﯾﺦ رﻓﻊ اﻟدﻋوى وﻣﺎ ﯾﺳﺗﺟد ﻟﮫ ﻣن
ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت ﺣﺗﻰ ﺗﻣﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذ.
وﻗﺎل ﻓﻲ دﻋواه إﻧﮫ اﻟﺗﺣﻖ ﺑﺎﻟﺧدﻣﺔ ﻟدى اﻟوزارة اﻟﻣدﻋﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ أﻏﺳطس ﻋﺎم1981 ،
وﺧﻼل ﻣدة ﺧدﻣﺗﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﻣﺗدت ﻧﺣو  30ﻋﺎﻣﺎ ً ﻛﺎن ﻣﺛﺎﻻً ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﺧﻠص واﻟﻛﻔؤ ،وأﻧﮫ
ﯾﺣﻣل ﻣؤھﻼً ﺟﺎﻣﻌﯾﺎً ،واﺟﺗﺎز اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدورات ،وﺷﻐل رﺋﺎﺳﺔ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻗﺳﺎم واﻟوﺣدات داﺧل
اﻟوزارة وھو ﻣﺎ أھﻠﮫ ﻷن ﯾطﻠب ﺗرﻗﯾﺗﮫ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾطﺎﻟب ﺑﮭﺎ.
وأﺿﺎف أن اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ واﻓﻘت ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺗﮫ ،ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭﺎ دﯾوان اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ،
اﻟذي أﺻدر ﻛﺗﺎﺑﮫ ﻓﻲ ﻧوﻓﻣﺑر  2007اﻟﻣﺗﺿﻣن اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺣﮫ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣﻧوه ﻋﻧﮭﺎ ،إﻻ أن
اﻟوزارة وﺣﺗﻰ ﺗﺎرﯾﺦ رﻓﻊ اﻟدﻋوى ﻟم ﺗﺻدر ﻗرار ﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗواﻓر ﺟﻣﯾﻊ ﺷروطﮭﺎ،
ﻣﻌﺗﺑرا ً أن ﻗرار ﺣرﻣﺎﻧﮫ ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟم ﯾﺗوخ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑل إﻧﮫ ﯾﺿر ﺑﮭذه اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﻟﻣﺎ ﯾﻠﺣﻘﮫ
ﻣن أذى ﻧﻔﺳﻲ وﺷﻌور ﺑﺎﻟظﻠم ﻟدى اﻟﻣوظف.
وﻗﺿت ﻣﺣﻛﻣﺔ أول درﺟﺔ ﻓﻲ  2010ﺑﻌدم ﻗﺑول اﻟدﻋوى ،وأﯾدت ﻗرارھﺎ ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎف،
ﻓطﻌن ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣوظف أﻣﺎم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻟﺗﻲ رﻓﺿت اﻟطﻌن ،ﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻷﺳﺑﺎب أن
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ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ ً ﻟﻠﻣوظف ﺑل إن ﺗﻘدﯾرھﺎ ﻣﻧوط ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺗﺗرﺧص
ﻓﯾﮭﺎ طﺑﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﻣﻠﯾﮫ ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وأن اﻹدارة اﻟﻣدﻋﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻏﯾر ﻣﻠزﻣﺔ ﺑﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﻟﻠﻣوظف ،وإﻧﻣﺎ ﯾرﺟﻊ ﺗﻘدﯾرھﺎ وﺗﻘرﯾرھﺎ ﻟﻺدارة وﻓﻖ ﻣﺎ ﺗﻣﻠﯾﮭﺎ ﻋﻠﯾﮭﺎ
اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﻣن ﺛم ﻓﺈن ﻋدم إﺻدار ﻗرار ﺑﺷﺄن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻻ ﯾﻌد ﻗرارا ً ﺳﻠﺑﯾﺎ ً ﻣﻧﮭﺎ ﯾُﻌطﻰ
اﻟﻣوظف اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟطﻌن ﻋﻠﯾﮫ) .(1

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :ﻣﻌﯾﺎر اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﺟدارة
ﺳﻠك اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻣﺳﻠك اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﺻورﺗﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ
واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر ،ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ ھﻲ اﻟﻘﺎﻋدة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺎت اﻟدﻧﯾﺎ ،ﺛم ﺗﺑدأ ﺗﻔﺳﺢ ﻣﺟﺎﻻً
ﻣﺗﺻﺎﻋدا ً ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر ،إﻟﻰ أن ﺗﺻل ﻟﻠدرﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺣﯾث ﺗﺟد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻘﺎﻋدة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺻﺑﺢ ھﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر.
وﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر أن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺣﺎدي ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﯾﺎري اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻌﺎً ،ﻓﯾﻘرر ﻓﻲ
اﻟﻣﺎدة ) (2/40ﻣﻧﮫ أﻧﮫ ﻻ ﯾؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗرﺗﯾب اﻷﻗدﻣﯾﺔ إﻻ إذا ﺗﺳﺎوى
ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء) .(2
وﻣﻌﻧﻰ ذﻟك أن اﻷﺻل ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ھو ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظف ،ﻓﺈذا ﺗﺳﺎوى اﻟﻣوظﻔون ﻓﻲ ﺗﻘدﯾر ﻛﻔﺎءﺗﮭم
ﻓﺈن اﻟﻔﯾﺻل ﻓﻲ اﻟﺗﻔﺻﯾل ﺑﯾﻧﮭم ھو أﻗدﻣﯾﺔ ﻛل ﻣﻧﮭم ،ﻓﯾرﻗﻰ ﻣن ﻛﺎﻧت ﻣدة أﻗدﻣﯾﺗﮫ أﻛﺑر ﻣن ﻏﯾره) .(3

) (1إﻣﺎرات اﻟﯿﻮم .اﻻﺗﺤﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ :ﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﻤﻮظﻒ ﻟﯿﺴﺖ ﺣﻘﺎ ً ﻣﻜﺘﺴﺒﺎً .ﺗﺎرﯾﺦ دﺧﻮل اﻟﻤﻮﻗﻊ-12 :ﯾﻨﺎﯾﺮ .2020-اﻟﻤﻮﻗﻊ:
https://www.emaratalyoum.com/local-section/accidents/2011-12-01-1.441690

) (2اﻟﻣﺎدة ) (2/40اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (3ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.170
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اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث :ﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ اﻹﺟﺎزات
ﺗﻣﮭﯾد وﺗﻘﺳﯾم:
ﻣﺗﻰ ﻗﺎﻣت اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،وﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف أن ﯾﻛرس وﻗﺗﮫ ﻟﻌﻣﻠﮫ ،ﻓﯾﻧﺗظم ﻓﯾﮫ ﻟﺿرورة
اﻧﺗظﺎم ﺳﯾر اﻟﻣراﻓﻖ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﻻ ﯾﻧﻘطﻊ ﻋﻧﮫ إﻻ ﻹﺟﺎزة ﺗﻣﻧﺣﮭﺎ ﻟﮫ ﺟﮭﺔ اﻟﻌﻣل ﺣﺳب اﻟﻣدد واﻟﺷروط
واﻟﺿواﺑط اﻟﻣﻘررة ،وﺣﺳب ﺗﻘدﯾرھﺎ ﻟﻣدى ﺗﺄﺛﯾر ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺳﯾر اﻟﻌﻣل ).(1
ﻛذﻟك ،ﻓﺈن ﻛل ﻣوظف ﻻ ﺑد ﻟﮫ ﻣن اﻟﺗﺧﻠص ﻣن ﻣﺗﺎﻋب اﻟﻌﻣل ﻻﺳﺗﺋﻧﺎف ﻧﺷﺎطﮫ ﻣن ﺟدﯾد ،وﻗد
ﺗﺟﺑره ظروﻓﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺧذ إﺟﺎزة ،ﻛﻣﺎ أن اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﺗطﻠب ﻓﻲ أﻏﻠب
اﻷوﻗﺎت ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻗدرا ً ﻣﻌﯾﻧﺎ ً ﻣن وﻗت اﻟراﺣﺔ ﻟﻛﻲ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﮫ ﺑﻌدھﺎ ﻣن ﻣزاوﻟﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﺑﻧﺷﺎط
وﻛﻔﺎءة ) .(2ﻏﯾر أن ﻣﻧﺢ ھذا اﻟﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف ﻻ ﯾﻌﻧﻲ أﻧﮫ ﻻ ﯾﺟوز ﻟﻺدارة رﻓض ھذه اﻹﺟﺎزة ،ﻓﻠﻺدارة
اﻟﺣﻖ ﻓﻲ أن ﺗرﻓﺿﮭﺎ أو ﺗﻘﺻر ﻣدﺗﮭﺎ أو أن ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺟﯾل ﻣﻧﺣﮫ ھذه اﻹﺟﺎزة إﻟﻰ وﻗت آﺧر أو
اﻟﻐﺎء ھذه اﻹﺟﺎزة ذﻟك ﻷن اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﺳﻣو ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ) .(3واﻹﺟﺎزة ھﻲ ﻋﺑﺎرة
ﻋن ﻋطﻠﺔ أو ﻓﺗرة ﯾﻧﻘطﻊ ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻋن اﻟﻌﻣل ،ﺑﺳﺑب ﯾﺑﯾﺣﮫ اﻟﻘﺎﻧون ،وﺗرﺧص ﻟﮫ اﻹدارة ).(4
ﻛﻣﺎ أن اﻹﺟﺎزات اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻠﻣوظف ﺗﺗﻌدد وﺗﺗﻧوع ﺑﺗﻌدد أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ وﺳوف ﺗﺗﻧﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﯾﻣﺎ
ﯾﻠﻲ ﺗوﺿﯾﺣﺎ ً ﻹﺟﺎزات اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﺳﯾم ھذا
اﻟﻣﺑﺣث إﻟﻰ ﻣطﺎﻟب ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 اﻟﻣطﻠب اﻷول :اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.

) (1ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.223
) (2ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز ﺑن ﻣﺣﻣد اﻟﺻﻐﯾر ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﺑﯾن اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾن اﻟﻣﺻري واﻟﺳﻌودي ،ط ،1اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ
ﻟﻺﺻدارات اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر ،2015 ،ص.137
) (3رﺷﺎ ﻋﺑد اﻟرزاق ﺟﺎﺳم اﻟﺷﻣري ،اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧون اﻟوﺿﻌﻲ ،ط،1
اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ ﻟﻺﺻدارات اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،2016 ،ص.89
) (4ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.223
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 اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.
 اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :اﻹﺟﺎزات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.
 اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :اﻹﺟﺎزات اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم.

اﻟﻣطﻠب اﻷول :اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
وھﻲ اﻹﺟﺎزة اﻟﺗﻲ ﯾﻘررھﺎ اﻟﻘﺎﻧون ﻟﻠﻣوظف ﺳﻧوﯾﺎ ً) ،(1وھﻲ ﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف ﯾﺳﺗﻣده ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن
اﻟﻘﺎﻧون ،وﻟذا ﻻ ﺗﻣﻠك اﻹدارة ﺣرﻣﺎﻧﮫ ﻣﻧﮫ أو اﻻﻧﺗﻘﺎص ﻣﻧﮫ ،وﻗد ﺗﻘرر ھذا اﻟﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف ﻟﯾس ﻓﻘط
ﻣن أﺟل راﺣﺗﮫ ﻣن ﻋﻧﺎء اﻟﻌﻣل أو ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾد ﻧﺷﺎطﮫ وﺣﯾوﯾﺗﮫ ،وإﻧﻣﺎ ﺗﻘرر أﯾﺿﺎ ً ﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣل
ذاﺗﮫ ،ذﻟك أن اﻟﻣوظف ﯾﻌود ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻌد إﺟﺎزﺗﮫ وھو أﻛﺛر اﺳﺗﻌدادا ً وأوﻓر إﻧﺗﺎﺟﺎ ً ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺂﺛﺎر
إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ).(2

اﻟﻔرع اﻷول :ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ
ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟداﺋﻣﺔ إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ ﯾﻧﻘطﻊ ﻓﯾﮭﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﯾﺄﺧذ ﻓﺗرة ﻣن اﻟراﺣﺔ،
وﻟﺗﺟدﯾد اﻟﻧﺷﺎط ﻗﺑل اﺳﺗﺋﻧﺎف اﻟﻌﻣل ﻣرة أﺧرى

)(3

وھﻲ ﻣدة ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف ﻛﺈﺟﺎزة ﻛل ﻋﺎم

ﯾﺧﺗﻠف ﻗدرھﺎ ﻣن درﺟﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻷﺧرى ،وذﻟك ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ طﻠب ﻣﻘدم ﻣﻧﮫ وﺗرﺧﯾص ﺑذﻟك ﻣن اﻹدارة
اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ،وﺗﻛون ﻣﻘﺎﺑل راﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﯾﺻرف ﻟﻠﻣوظف ).(4
وﻗد ﺑﯾن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (49ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أن:
""ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻌﯾن ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ داﺋﻣﺔ إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 (30) .1ﯾوم ﻋﻣل ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟوظﺎﺋف ﻋﻠﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ )ب( ﻓﻣﺎ ﻓوق.
 (22) .2ﯾوم ﻋﻣل ﻟﺑﺎﻗﻲ اﻟوظﺎﺋف" ).(5
) (1ﻣﺣﻣد رﻓﻌت ﻋﺑد اﻟوھﺎب ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.443
) (2رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﻣوﻣﯾﯾن ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.9
) (3ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.224
) (4ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.171
) (5اﻟﻣﺎدة ) (49اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
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وﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ أﻗر اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﯾﺎم اﻟﻌﻣل ،وﺑذﻟك إذا
ﺗﺧﻠل اﻹﺟﺎزة أﯾﺎم اﻹﺟﺎزات اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ أو اﻹﺟﺎزات أو اﻟﻌطل اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻼ ﺗﺣﺳب ﺿﻣن أﯾﺎم اﻹﺟﺎزة
اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻠﻣوظف) .(1
وھو ﻣﺎ ﺳﻠﻛﮫ اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (3/71ﻣن ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻧص ﻋﻠﻰ أن" :ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﺳﻧوﯾ�ﺎ إﺟﺎزة دورﯾﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ وﻓﻘًﺎ ﻟﻠﻣدد اﻵﺗﯾﺔ:
 30 .1ﯾوم ﻋﻣل ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق.
 22 .2ﯾوم ﻋﻣل ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎدﺳﺔ ﻓﺄﻗل") .(2
أﻣﺎ اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻘد ﺣدد ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﺑﺣﺳب اﻟدرﺟﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،وھو
ﻣﺎ ﺣددﺗﮫ اﻟﻣﺎدة ) (73ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أن" :ﯾﺳﺗﺣﻖ
اﻟﻣوظف اﻟﻣﻌﯾن ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ داﺋﻣﺔ إﺟﺎزة دورﯾﺔ ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﺷﮭري ﻛل ﺳﻧﺔ ،وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو
اﻟﺗﺎﻟﻲ:
أ (30) .ﺛﻼﺛﯾن ﯾوم ﻋﻣل ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻋﺷرة ﻓﻣﺎ ﻓوق.
ب (25) .ﺧﻣﺳﺔ وﻋﺷرﯾن ﯾوم ﻋﻣل ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ وﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺣﺎدﯾﺔ ﻋﺷرة.
ج (18) .ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻋﺷر ﯾوم ﻋﻣل ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻓﻣﺎ دون)."( 3

) (1ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.201
) (2اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (3/71ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺈﺻدار اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون رﻗم  6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑو ظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (73ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺿواﺑط ﻣﻧﺢ اﻻﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﺣﺎﻻت ﻋدم اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ
أوﻻً :ﺷروط ﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ
اﺷﺗرط اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ،واﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻣن ﺧﻼل ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ وﻗﺎﻧون إدارة
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺗواﻓر ﻋدة ﺷروط ﻟﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻧذﻛر ﻣﻧﮭﺎ اﻵﺗﻲ:
 .1ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ اﺳﺗدﻋﺎء اﻟﻣوظف ﻣن إﺟﺎزﺗﮫ اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﻣرﺧص
ﻟﮫ ﺑﮭﺎ واﻟﻌودة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻗﺑل اﻧﺗﮭﺎء ﻣدﺗﮭﺎ إذا اﻗﺗﺿت ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣل ذﻟك) .(1
 .2ﯾﺟوز ﻟﻠﻣوظف ﺑﻌد ﺑدء إﺟﺎزﺗﮫ وﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﺧﺎﺻﺔ ﯾواﻓﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ رﺋﯾﺳﮫ اﻟﻣﺑﺎﺷر طﻠب ﻗطﻊ
اﻹﺟﺎزة واﻟﻌودة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ أن ﺗﺿﺎف اﻟﻣدة اﻟﻣﺗﺑﻘﯾﺔ ﻣن إﺟﺎزﺗﮫ إﻟﻰ رﺻﯾد إﺟﺎزﺗﮫ) .(2
 .3ﯾﺟوز ﻟﻠﻣوظف اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ دﻓﻌﺔ واﺣدة أو ﺗﻘﺳﯾﻣﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺗرات ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وذﻟك ﺑﻌد
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣــواﻓــﻘﺔ رﺋﯾﺳﮫ اﻟﻣﺑﺎﺷر ،ﻛﻣﺎ ﯾﺟـــوز ﻟــﮫ أن ﯾﺟــﻣﻊ ﺑﯾن اﻹﺟـــــﺎزة
اﻟﺳﻧــوﯾــــﺔ وأﯾــﺔ إﺟــــــﺎزة ﯾﺳﺗﺣﻘﮭﺎ وﻓـﻘـــﺎ ً ﻟﻸﺣـــوال اﻟﻣﻧﺻــوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺳـــــوم
ﺑﻘـــﺎﻧــــون) .(3
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :ﺣﺎﻻت ﻋدم اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف اﻻﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ
أﻣﺎ ﻋن اﻟﻣدد اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻓﻘد ﺣددھﺎ اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن
ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة )(73
) (1اﻟﻣﺎدة ) (3/70ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً .واﻟﻣﺎدة) (1/74ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ .واﻟﻣﺎدة )/79أ( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (2اﻟﻣﺎدة ) (4/70ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.واﻟﻣﺎدة رﻗم ) (2/74ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ .واﻟﻣﺎدة )/79ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (5/70ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ .واﻟﻣﺎدة
) (2/74ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
واﻟﻣﺎدة )/79ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ" :ﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ ﻋن اﻟﻣدد اﻵﺗﯾﺔ .1 :ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
أو اﻟﺑﻌﺛﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ... .2 .ﻣدة اﻧﻘطﺎع اﻟﻣوظف ﻋن اﻟﻌﻣل )ﺑدون راﺗب( .3 .ﻣدة ﺣﺑس اﻟﻣوظف
ﺗﻧﻔﯾذا ً ﻟﺣﻛم ﻗﺿﺎﺋﻲ ﺻﺎدر ﺿده ،ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺗﻘرر ﻓﯾﮭﺎ اﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻗﺎﻧوﻧﺎً .4 .ﻣدة ﺧدﻣﺔ
اﻟﻣوظف أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا اﻧﺗﮭت ﺗﻠك اﻟﻔﺗرة ﺑﻌدم ﺻﻼﺣﯾﺗﮫ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ") .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺟﺎءت اﻟﻣﺎدة ) (72ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
واﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﻰ أﻧﮫ" :ﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف رﺻﯾد إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ ﻋن اﻟﻣدد اﻵﺗﯾﺔ .1 .ﻣدة اﻹﺟﺎزة
اﻟدراﺳﯾﺔ .2 .ﻣدة اﻧﻘطﺎع اﻟﻣوظف ﻋن اﻟﻌﻣل .3 .ﻣدة ﺣﺑس اﻟﻣوظف ﺗﻧﻔﯾذا ً ﻟﺣﻛم ﻗﺿﺎﺋﻲ ﺻﺎدر
ﺿده ،ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺗﻘرر ﻓﯾﮭﺎ إﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻗﺎﻧوﻧﺎً .4 .ﻋن اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ ﯾﻘﺿﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ
إﺟﺎزة ﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺑراﺗب أو ﺑدون راﺗب ﻣﺗﻰ ﺗﺟﺎوزت ﻣدة اﻹﺟﺎزات اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﺷﮭران
ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة .5 .ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا اﻧﺗﮭت ﺗﻠك اﻟﻔﺗرة ﺑﻌدم
ﺻﻼﺣﯾﺗﮫ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ .6 .ﻣدة ﺑﻘﺎء اﻟﻣوظف ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻌد اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ") .(2
ووﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻧﺻوص أﻋﻼه ﻓﻘد ﺗم ﺣﺻر ﺣﺎﻻت ﻋدم اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ ،إﻻ أﻧﮫ ﻟم
ﯾﻧص ﻋﻠﻰ اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ،اﻷﻣر اﻟذي ﻓﺻﻠت ﻓﯾﮫ إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺷﺎرة رﻗم
 3147ﻟﺳﻧﺔ  ،2011ﺑﺧﺻوص ﻣدى اﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ رﺻﯾد اﺟﺎزة دورﯾﺔ ﻋن
ﻣدة اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ،ﻟذﻟك ﺗرى ادارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ اﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣذﻛور اﻋﻼه ﻓﻲ اﻟﺣﺻول
ﻋﻠﻰ ﻣدة اﺟﺎزة دورﯾﺔ ﺗﺿﺎف اﻟﻰ رﺻﯾد اﺟﺎزاﺗﮫ اﻟدورﯾﺔ) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (73ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة رﻗم ) (72ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3147ﻟﺳﻧﺔ  2011ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2011/10/17ﻣدى اﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ رﺻﯾد اﺟﺎزة دورﯾﺔ ﻋن ﻣدة اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ.
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :اﺣﺗﺳﺎب اﻻﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﺗرﺣﯾﻠﮭﺎ واﻟﺑدل اﻟﻧﻘدي ﻋﻧﮭﺎ
أوﺿﺢ اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ
ﻣن ﺧﻼل ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2020وﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺣﺗﺳﺎب
اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﺗرﺣﯾﻠﮭﺎ واﻟﺑدل اﻟﻧﻘدي ﻋﻧﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف اﺳﺗﻧﻔﺎد إﺟﺎزﺗﮫ اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻋﻧﮭﺎ ،وإذا ﻟم ﯾﺗﻣﻛن ﻣن
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻣل اﻟرﺻﯾد اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ ﻋن ﺗﻠك اﻟﺳﻧﺔ ﺑﺳﺑب ﻣﺗطﻠﺑﺎت وظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻠﺣﺔ ﻓﯾﺟب
ﻋﻠﯾﮫ ﻋﻧدﺋذ اﺳﺗﻧﻔﺎد ﻣدة ﻻ ﺗﻘل ﻋن ﻧﺻف ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﮫ ).(1
ﻛﻣﺎ أﺟﺎز اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي واﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻣن ﺧﻼل ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
ﻟﺳﻧﺔ  2020ﻟﻠﻣوظف ﺗرﺣﯾل ﻧﺻف رﺻﯾد اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﮫ إﻟﻰ اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ وﻓﻲ ھذه
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻻ ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣﻣﺎ زاد ﻋﻠﻰ ذﻟك ).(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺻﻌﯾد اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ أﺟﺎز ﻟﻠﻣوظف اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ دﻓﻌﺔ واﺣدة،
أو ﺗﻘﺳﯾﻣﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺗرات ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ،ﻟﻛﻧﮫ اﺷﺗرط ﻣواﻓﻘﺔ رﺋﯾﺳﮫ اﻟﻣﺑﺎﺷر ،ﻛﻣﺎ أﺟﺎز ﻟﻠﻣوظف اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن
اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ وأي إﺟﺎزة أﺧرى ﯾﺳﺗﺣﻘﮭﺎ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻸﺣوال اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ھذا اﻟﻘﺎﻧون
واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺻﺎدرة ﺑﻣوﺟﺑﮫ ).(3
وھذا ﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ داﺋرة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻓﻲ اﻟرأي رﻗم  2979/3/2/1/7369ﺻﺎدر
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،02/08/2009ﺑﺧﺻوص ﺿواﺑط اﻗﺗﺿﺎء اﻟﺑدل اﻟﻧﻘدي ﻟرﺻﯾد اﻹﺟﺎزات اﻟﻣﺳﺗﺣﻖ
ﻟﻠﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ،ﺣﯾث ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن ﺑدل إﺟﺎزة ﻧﻘدي ﻋن رﺻﯾد إﺟﺎزاﺗﮭﻣﺎ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1/50ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون رﻗم  17ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ .واﻟﻣﺎدة رﻗم
)/74أ( ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (2/50ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون رﻗم  17ﻟﺳﻧﺔ  .2016واﻟﻣﺎدة ) (3/73ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة )/74ب( ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺣﺻﻼ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺧﻼل ﻣدة ﺧدﻣﺗﮭﻣﺎ وذﻟك إذا ﻛﺎﻧت ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻌﻣل ھﻲ اﻟﺗﻲ ﺣﺎﻟت دون اﻧﺗﻔﺎﻋﮭﻣﺎ
ﺑﮭذا اﻟرﺻﯾد) .(1

اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻛل إﻧﺳﺎن ﻣﻌرض ﻟﻣرض ﯾﻔﺎﺟﺋﮫ وﻟذﻟك ﻻ ﺑد ﻣن اﻟﺗﺣﻘﻖ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣرض وﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف
اﻹﺟﺎزة اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﻖ ﺷﻔﺎﺋﮫ ،ﻷن اﻟﺗﻣﺎرض أﻣر ﻣرﻓوض وﺿد أﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ) .(2
وﻣن اﻟﻣﮭم اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﺻﺣﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻟﯾﺗﻣﻛن ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎﻣﮫ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻛﻣل
وﺟﮫ ،وﻋﻠﻰ ذﻟك ﻛﺎن ﻣن اﻟواﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷرع أن ﯾوﻓر اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻣوظف) .(3
ﻓﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ،ﻣﺗﻰ ﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺗﺗطﻠب ذﻟك ،ﻓﻌﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌرض
اﻟﻣوظف ﻟﻠﻣرض ،ﻻ ﺑد ﻣن اﻟﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟراﺣﺔ واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻣدة ﻛﺎﻓﯾﺔ ،ﺣﻔﺎظﺎ ً ﻋﻠﻰ
ﺻﺣﺗﮫ وﺻﺣﺔ زﻣﻼﺋﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ،واﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻌﮫ ﻣن اﻟﺟﻣﮭور ،وﺣﺗﻰ ﻻ ﯾﺗﻌرض اﻟﻣوظف وأﺳرﺗﮫ
ﻟﻠﺧطر ﻓﻲ أﻣور رزﻗﮭم ﻋﻧد إﺻﺎﺑﺗﮫ ﺑﻣرض ﻣﻌﯾن ،ﻓﺎﻟﻘواﻧﯾن ﺗﻌﺗرف ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣرﯾض ﺑﺎﻷﺟر ﻋﻧد
أﺧذه اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘواﻋد وﺣدود ﺗﻧظﻣﮭﺎ اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ) .(4

اﻟﻔرع اﻷول :ﻣﺎھﯾﺔ اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ وﻣددھﺎ
أوﻻً :ﺗﻌرﯾف اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ
ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﯾﺄﺧذھﺎ اﻟﻣوظف ﻷﺳﺑﺎب ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺻﺣﺗﮫ ،وﻟﮫ اﻟﺣﻖ ﻓﻲ
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻛون ﻣرﯾﺿﺎ ً ﺣﺗﻰ ﯾﻌﺎﻟﺞ وﯾﺗﻌﺎﻓﻰ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن ﻣن اﺳﺗﺋﻧﺎف ﻋﻣﻠﮫ ﻣرة ً
أﺧرى) .(5
) (1ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  2979/ 3/2/1/7369ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2009/08/02
) (2ﻣﺣﻣد رﻓﻌت ﻋﺑد اﻟوھﺎب ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.448
) (3ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز ﺑن ﻣﺣﻣد اﻟﺻﻐﯾر ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.138
) (4اﻋﺎد ﺣﻣود ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.190
) (5ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.171
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وﻋرف اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (1/74اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ أن" :ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ إذا
ﻛﺎﻧت ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺗﺣول ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن ﻗﯾﺎﻣﮫ ﺑﻌﻣﻠﮫ أو درء ﻷﯾﺔ ﻣﺧﺎطر ﺻﺣﯾﺔ ﻋﻧﮫ وﻋن اﻵﺧرﯾن
ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ ﻣﻌﺗﻣدة") .(1
وﻓﻲ ھذا اﻟﺧﺻوص ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  403ﻟﺳﻧﺔ  2016اداري
ﻟﺳﻧﺔ  ،2017اﻟﺻﺎدر ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،2017/01/18ﺑﺈﻟﻐﺎء ﻗرار إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظﻔﺔ ﻟﻌدم اﻟﺗزاﻣﮭﺎ ﺑﺄﺣﻛﺎم
اﻟﻘﺎﻧون اﻟذي ﯾوﺟب اﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﻌﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﺑب اﻧﻘطﺎﻋﮭﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ،ﻣﻣﺎ ﯾﻌد ﺗﺟﺎوزا ً ﻟﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﻘﺎﻧون،
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺗوﺟب إﻟﻐﺎؤه وإﻋﺎدة اﻟﻣوظﻔﺔ ﻟﻠﻌﻣل.
ﺣﯾث إن اﻟوﻗﺎﺋﻊ  -ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺑﯾن ﻣن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ وﺳﺎﺋر أوراق اﻟطﻌن ﺗﺗﺣﺻل ﻓﻲ أن
اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ أﻗﺎﻣت اﻟدﻋوى رﻗم  97ﻟﺳﻧﺔ  2015إداري ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ اﺗﺣﺎدي ﺑﺗﺎرﯾﺦ
 2015/5/10طﺎﻟﺑﺔ اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟﻐﺎء اﻟﻘرار رﻗم  18ﻟﺳﻧﺔ  2015اﻟﺻﺎدر ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/2/17ﺑﺈﻧﮭﺎء
ﺧدﻣﺗﮭﺎ وإﻋﺎدﺗﮭﺎ إﻟﻰ ﻋﻣﻠﮭﺎ وﺻرف ﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن  ،2015/3/20وﺗﻌوﯾﺿﮭﺎ ﻋﻣﺎ ﻟﺣﻖ ﺑﮭﺎ
ﻣن أﺿرار ﻣن ﺟراء ﻗرار إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮭﺎ ،وﻗد ﺻدر اﻟﻘرار اﻟﻣذﻛور ﺑﺈﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮭﺎ ﻟﻼﻧﻘطﺎع ﻋن
اﻟﻌﻣل وإﻧﮭﺎ ﺗﻧﻌﻰ ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻘرار ﻣﺧﺎﻟﻔﺗﮫ ﻟﻠﻘﺎﻧون ذﻟك أن اﻟﻐﯾﺎب ﻋن اﻟﻌﻣل ﻛﺎن ﻷﺳﺑﺎب ﻣرﺿﯾﺔ،
ﻛﻣﺎ أﻧﮫ ﻟم ﯾﺳﺑﻖ ھذا اﻟﻘرار ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﻌﮭﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺳﺗوﺟب إﻟﻐﺎؤه ،وﻗد ﺻدر اﻟﺣﻛم ﺑﺈﻟﻐﺎء ﻗرار اﻧﮭﺎء
اﻟﺧدﻣﺔ ،ﻓﻘﺎﻣت اﻟطﺎﻋﻧﺔ طﻌﻧﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻛم.
وﺣﯾث إن اﻟﺟﮭﺔ اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺗﻧﻌﻰ أن ﺳﺑب اﻟطﻌن ﻓﻲ اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ھو ﻣﺧﺎﻟﻔﺗﮫ ﻟﻠﻘﺎﻧون
واﻟﺧطﺄ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﮫ وﺗﺄوﯾﻠﮫ واﻟﻔﺳﺎد ﻓﻲ اﻻﺳﺗدﻻل واﻟﻘﺻور ﻓﻲ اﻟﺗﺳﺑﯾب واﻹﺧﻼل ﺑﺣﻖ اﻟدﻓﺎع وﻣﺧﺎﻟﻔﺔ
اﻟﺛﺎﺑت ﺑﺎﻷوراق وﻋدم اﻹﺣﺎطﺔ ﺑوﻗﺎﺋﻊ اﻟﻧزاع ذﻟك أن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ أﻏﻔل اﺧﺗﺻﺎص اﻟﻠﺟﻧﺔ
اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ رﻓﺿت اﻋﺗﺑﺎر ﻣدة اﻧﻘطﺎع اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ،إﻻ أن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1/74ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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اﻧﺗﮭﻰ إﻟﻰ أن ھذا اﻟﻘرار ﻏﯾر ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﺳﺑﺑﮫ اﻟﺻﺣﯾﺢ ﺑﺎﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﻟﺣﻛم اﻟﻘﺎﻧون اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺳﺗوﺟب
ﻧﻘﺿﮫ .وﺣﯾث إن ھذا اﻟﻧﻌﻲ ﻏﯾر ﺳدﯾد ذﻟك أن اﻟﻣﺎدة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﻘرار رﻗم  23ﻟﺳﻧﺔ  2010ﺑﺷﺄن
ﺗﻧظﯾم اﻹﺟﺎزات ﻓﻲ دﯾوان اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﻧظﻣت اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟدﯾوان ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﻧﮫ ﯾﺗم
اﻟﺗرﺧﯾص ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﺑﻣوﺟب ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣد ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﻻ ﺗﺗﺟﺎوز
ﺧﻣﺳﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﻣﺗواﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرة اﻟواﺣدة وﺑﺣد أﻗﺻﻰ ﺧﻣﺳﺔ وأرﺑﻌون ﯾوﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة،
وأن اﻟﻣوظف ﯾﺳﺗﺣﻖ إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ﺑراﺗب ﻛﺎﻣل ﻋن أول ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوم ﻋﻣل ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة
وﺑﻧﺻف اﻟراﺗب اﻟﺷﺎﻣل ﻋن أي ﻣدة ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ذﻟك وﺑﻣﺎ ﻻ ﯾﺟﺎوز ﺛﻼﺛﯾن ﯾوم ﻋﻣل وﻣﺎ زاد ﻋﻠﻰ
ذﻟك ﯾﻌﺗﺑر إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ﺑدون راﺗب ،ﻓﺈذا ﻣﺎ اﻧﻘطﻊ اﻟﻌﺎﻣل أﻛﺛر ﻣن ﺳﺗﯾن ﯾوﻣﺎ ﻋﻣل ﻛﺈﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ
ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ أو ﻣﺗﺻﻠﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة ﯾﺗم ﺗﺷﻛﯾل ﻟﺟﻧﺔ ﻟﻠﻧظر ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺗﮫ ،وﯾﺟوز إﺣﺎﻟﺗﮫ إﻟﻰ إﺣدى
اﻟﺟﮭﺎت اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟطﺑﯾﺔ وﺗﻘدﯾم ﺗﻘرﯾر ﺑﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ وذﻟك ﺑﻣوﺟب ﻗرار ﻣن
رﺋﯾس اﻟدﯾوان.
وﺣﯾث إﻧﮫ ﻣن اﻟﻣﻘرر أن إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻟﻼﻧﻘطﺎع ﻋن اﻟﻌﻣل إﻧﻣﺎ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻓرﺿﯾﺔ ﻋزوف
اﻟﻌﺎﻣل ﻋن اﻟﻌﻣل ورﻏﺑﺗﮫ ﻓﻲ ھﺟرة اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﺈذا ﻣﺎ ﺛﺑت – ﺑﺄي طرﯾﻘﺔ أن ھﻧﺎك ﺳﺑب آﺧر ﻟﻼﻧﻘطﺎع
ﻛﺎﻗﺗران اﻻﻧﻘطﺎع ﺑﺗﻘدﯾم طﻠب ﯾﺛﺑت ﻓﯾﮫ ﻣرﺿﮫ وﯾطﻠب إﺣﺎﻟﺗﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻟﻠﻛﺷف ﻋﻠﯾﮫ ﻓﺈن
ﻓﻲ ذﻟك ﻣﺎ ﯾﻛﻔﻲ ﻟﻺﻓﺻﺎح ﻋن ﺳﺑب اﻧﻘطﺎﻋﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل وھو اﻟﻣرض وﻻ ﯾﻛون ھﻧﺎك وﺟﮫ ﻻﻓﺗراض
أن ﻋﻠﺔ اﻧﻘطﺎﻋﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل ھﻲ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ھﺟرة اﻟوظﯾﻔﺔ وإﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ﻟﻼﻧﻘطﺎع ﻋن اﻟﻌﻣل ﺗرﺗﯾﺑﺎ
ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻣﺎ دام أن اﻟﺟﮭﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻗد أﻗرﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻣرﺿﮫ .ﻟﻣﺎ ﻛﺎن ذﻟك وﻛﺎن اﻟﺛﺎﺑت ﻣن اﻷوراق أن
ﻏﯾﺎب اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻛﺎن ﺑﻣوﺟب إﺟﺎزات ﻣرﺿﯾﺔ ﺻﺎدرة ﻋن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ وﻛﺎﻧت ھذه اﻹﺟﺎزات
ﻣﺗﻔرﻗﺔ ﻟﻣدة ﯾوم أو ﯾوﻣﯾن وﺑﻠﻐت ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﮭﺎ  32ﯾوﻣﺎ ﻓﻲ ﻋﺎم  ،2014وﻗد أﻗﺎم اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون
ﻓﯾﮫ ﻗﺿﺎءه ﻋﻠﻰ أن اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺣﺻﻠت ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺎدة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن
اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﻣذﻛورة ﯾﺗﻌﯾن أن ﺗﻛون ﺑراﺗب ﻛﺎﻣل ﻋن أول ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوﻣﺎ وﻣﺎ زاد ﻋﻠﻰ ھذه اﻹﺟﺎزات
إﻟﻰ ﺛﻼﺛﯾن ﯾوﻣﺎ ﺗﻛون ﺑﻧﺻف اﻟراﺗب اﻟﺷﺎﻣل وأن ﻏﯾﺎﺑﮭﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ھذه اﻟﻔﺗرة ﻛﺎن ﻣﺑررا ﺑﻣوﺟب
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ھذه اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ وﻟم ﯾﻛن ﺑﻘﺻد ھﺟر اﻟوظﯾﻔﺔ أو دون ﻣﺑرر ،وﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻟذي اﻧﺗﮭﻰ إﻟﯾﮫ اﻟﺣﻛم
اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﻟﮫ أﺻل ﺛﺎﺑت ﺑﺎﻷوراق وﺳﺎﺋﻐﺎ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻻﻧﻘطﺎع ﻋن اﻟﻌﻣل ﻛﺎن
ﺑﻌذر ﻣرﺿﻲ وﺑذﻟك ﯾﻛون اﻟﻘرار اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﺑﺈﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻻﻧﻘطﺎﻋﮭﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل
ﻏﯾر ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﺳﺑﺑﮫ اﻟﺻﺣﯾﺢ ).(1
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :ﻣدد اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ
ﻧظم اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ
اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ ﻣدد اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (47ﺣﯾث ﺑﯾﻧت أن اﻟﺗرﺧﯾص
ﻟﻺﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﯾﺗم ﺑﻣوﺟب ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣد ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺗﺟﺎوز  5أﯾﺎم ﻋﻣل
ﻣﺗواﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرة اﻟواﺣدة وﺑﺣد أﻗﺻﻰ  15ﯾوﻣﺎ ً ﻋﻣل ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ،وﻓﻲ ﺣﺎل ﺗﺟﺎوزت إﺟﺎزة
اﻟﻣوظف  15ﯾوﻣﺎ ً ﻋﻣل ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ﺗﻠﺗزم اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﺑﺈﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣوظف إﻟﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻟﺗﻘرﯾر ﻣﺎ
ﺗراه ﺑﺷﺄن ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ .وﺗﺗم ﻣراﺟﻌﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎل اﺳﺗﻣرارھﺎ ﻟﻣدة ﺗزﯾد
ﻋﻠﻰ ) (6أﺷﮭر وﻋﻠﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ أن ﺗﻘرر ﺗﻣدﯾد ھذه اﻹﺟﺎزة ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺗﺟﺎوز ) (6أﺷﮭر
إﺿﺎﻓﯾﺔ أو أن ﺗوﺻﻲ ﺑﺈﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺎﺗﮫ ﻟﻌدم اﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ).(2
وھو ذات اﻟﻣﺳﻠك اﻟذي ﺳﻠﻛﮫ اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (80اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻣن
ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ).(3
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) 78و  (79ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺗﻧﺎوﻟت
ﻣدد اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻓﺑﯾﻧت اﻟﻣدة اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﺔ ﻟﻠﻣوظف ﺗﺗراوح ﺑﯾن ) (3إﻟﻰ ) (7أﯾﺎم ﻣﺗواﺻﻠﺔ ﻓﻲ
اﻟﻣرة اﻟواﺣدة وﯾﻛون اﻟﺗرﺧﯾص ﻟﮭذه اﻹﺟﺎزة ﻣن ﺧﻼل ﺷﮭﺎدة ﺻﺎدرة ﻣن طﺑﯾب وﻣن ﺟﮭﺔ ﺻﺣﯾﺔ

) (1اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  403ﻟﺳﻧﺔ  (2016إداري ﻟﺳﻧﺔ  2017ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2017/01/18
) (2اﻟﻣﺎدة ) (74اﻟﺑﻧد )/4أ ،ب (7/ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (80اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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ﻣﺧﺗﺻﺔ .وﻓﻲ ﺣﺎل زادت ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻋن ) (7أﯾﺎم ﻣﺗواﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرة اﻟواﺣدة أو ﺗﺟﺎوزت
ﻣﺟﻣوع اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ ﻣدة إﺣدى وﻋﺷرون ﯾوﻣﺎ ً ﻓﯾﻛون اﻟﺗرﺧﯾص ﻟﻺﺟﺎزة وﻓﻘﺎ ً
ﻟﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣدة ﻣن اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ .وﻓﻲ ﺣﺎل ﺗﺟﺎوزت إﺟﺎزات اﻟﻣوظف اﻟﻣرﺿﯾﺔ ) (6أﺷﮭر ﻓﻲ
اﻟﺳﻧﺔ ﺗﻣت أﺣﺎﻟﺗﮫ ﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﻟﺗﻘرﯾر ﻣدى ﻟﯾﺎﻗﺗﮫ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﺗم ذﻟك ﻛل )(6
أﺷﮭر .وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺛﺑوت ﻋدم ﻟﯾﺎﻗﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن اﻟﺻﺣﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣرض ،ﯾﺣﺎل ﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﺎﻋد ﻓﻲ اﻹﻣﺎرة ﻟﻠﺑت إﻣﺎ ﻓﻲ إﻋﺎدﺗﮫ أو إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺎﺗﮫ) .(1
وھذا ﻣﺎ اﻧﺗﮭت إﻟﯾﮫ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ ﺣﻛﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟطﻌن رﻗم  34ﻟﺳﻧﺔ  ،2016ﺣﯾث اﻋﺗﺑرت ﻗرار
إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف ﻣﺷوﺑﺎ ً ﺑﻌﯾب ﻓﻲ ﺳﺑﺑﮫ ﻣﻣﺎ ﯾوﺟب إﻟﻐﺎءه وﻣﺎ ﻧﺗﺞ ﻋﻧﮫ ﻣن آﺛﺎر ،ﺣﯾث ﺗﺗﻠﺧص
وﻗﺎﺋﻊ اﻟﺣﻛم ﺑﺄن اﻟﻣدﻋﻲ رﻓﻊ دﻋوى ﻹﻟﻐﺎء ﻗرار إﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ﺑﻘوة اﻟﻘﺎﻧون وذﻟك ﺑﺳب اﻧﻘطﺎﻋﮫ
وﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﻣدة ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ) (15ﯾو ًﻣﺎ ﻣﺗﻘطﻌﺔ ﺧﻼل ﻋﺎم  2015واﺗﺧﺎذ ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺟراءات
اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك ،وﻟﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻗد ﻋﻠﻣت ﺑﻣرض اﻟﻣﺗظﻠم ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ إﻓﺎدة أﺧﯾﮫ
ھﺎﺗﻔﯾًﺎ ،وأن اﻟﻣرض ﺣﺎل ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن اﻟﺗﺑﻠﯾﻎ ﻋﻧﮫ وﺗﻘدﯾم ﺷﮭﺎدات طﺑﯾﺔ ﻣﺻدﻗﺔ ﻣن اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ
إﻟﻰ اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺑواﺳطﺔ ﺟﮭﺎز اﻷورﻛﺎل داﺧل اﻷﺟل اﻟﻣﺣدد واﻟﺗﻲ ﻗدﻣﮭﺎ ﺑﻌد ﺷﻔﺎﺋﮫ وﻋودﺗﮫ إﻟﻰ
ﺟﮭﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2015/5/25ﺣﺳب اﻟﺛﺎﺑت ﻣن ﻣﻛﺎﺗﺑﺔ ﻣدﯾر إدارة ﻣراﻗﺑﺔ اﻷﺳواق ﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟذﻛر
ﻓﺈن اﻟﻘرار اﻟﻣﺗظﻠم ﻣﻧﮫ ﻋﻧد ﻣﺎ اﻟﺗﻔت ﻋن اﻟﺷواھد اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺑرر ﺗﻐﯾﺑﮫ واﻟﻌذر اﻟﻘﮭري اﻟذي ﺣﺎل
دون اﻟﺗﺑﻠﯾﻎ ﻋن اﻟﻣرض واﻋﺗﺑره ﻣﺳﺗﻘﯾﻼً ﺑﻘوة اﻟﻘﺎﻧون ﺟﺎء ﻣﺷوﺑﺎ ً ﺑﻌﯾب ﻓﻲ ﺳﺑﺑﮫ ﻣﻣﺎ ﯾوﺟب إﻟﻐﺎءه
وﻣﺎ ﻧﺗﺞ ﻋﻧﮫ ﻣن آﺛﺎر) .(2

) (1اﻟﻣﺎدة ) (78اﻟﺑﻧد ) (2واﻟﻣﺎدة ) (79اﻟﺑﻧد ) (1،3،4ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  34ﻟﺳﻧﺔ  2016س  11ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ ) 2017/1/30إداري(.
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اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻻﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ
ﺣدد اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) 51و  (52ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
اﻟﻣﺎدة ) (74ﺗواﻓر ﻋدة ﺷروط ﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻟﻺﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ واﻟﺗﻲ أوﺟﺑت ﻋﻠﻰ أن
ﯾﺗم إﺑﻼغ اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋن ﺗﻠك اﻹﺟﺎزة وﻓﻖ إﺟراءات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻓور ﻣﻧﺣﮫ اﻹﺟﺎزة ﻣﺎ ﻟم ﯾﻛن ھﻧﺎك ﺳﺑب ﯾﺣول دون ذﻟك .وﯾﺣﺗﺳب اﻟﺣد اﻷﻗﺻﻰ ﻟﻺﺟﺎزة
اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرة اﻟواﺣدة أو ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻷﯾﺎم اﻟﻌﻣل ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﺗﻌوض اﻹﺟﺎزات اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ
واﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﺑﺄﯾﺎم أﺧرى إذا وﻗﻌت ﺧﻼل اﻹﺟﺎزة .وﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻓﻲ
اﻟﺣﺎﻻت اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد ﻣن ﻗﺑل وزارة اﻟﺻﺣﺔ ﺑﻌد اﻋﺗﻣﺎد اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻠﺟﻧﺔ
اﻟطﺑﯾﺔ)  (1وھو ﻣﺎ ﺳﻠﻛﮫ اﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﺑﺧﺻوص ﺗواﻓر ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظف
ﻟﻺﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ) .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (80ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ أوﺟﺑت اﻟﻣوظف ﺑﺈﺧطﺎر اﻟداﺋرة اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣﻠﮫ ﻟدﯾﮭﺎ رﺳﻣﯾﺎ ً ﻋن اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ
ﺧﻼل ) (5ﺧﻣﺳﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﻧﺣﮫ ھذه اﻹﺟﺎزة .وﯾﺳﺗﺣﻖ راﺗب ﺷﺎﻣل اﻟﻣوظف ﻏﯾر اﻟﻣواطن
ﻋن اﻟﺷﮭر اﻷول ،وراﺗﺑﮫ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻋن اﻟﺷﮭرﯾن اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ،ﻣﺎ ﻟم ﺗﻛن إﺟﺎزﺗﮫ اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن
إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل أو ﻣرض ﻣﮭﻧﻲ ﻓﯾﺳﺗﻣر ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑﺗﻘﺎﺿﻲ اﻟراﺗب اﻟذي ﺗﺣدده اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺳﺎرﯾﺔ
ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن .ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻖ راﺗب ﺷﺎﻣل اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن ﻋن اﻟﺳﻧﺔ اﻷوﻟﻰ ،واﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻋن
اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ،ﻣﺎ ﻟم ﺗﻛن إﺟﺎزﺗﮫ اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل أو ﻣرض ﻣﮭﻧﻲ ﻓﯾﺳﺗﻣر ﻓﻲ ھذه
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑﺗﻘﺎﺿﻲ اﻟراﺗب اﻟذي ﺗﺣدده اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺳﺎرﯾﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (74اﻟﺑﻧد )/8،3،2أ( ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2أﻧظر اﻟﻣﺎدة ) (79اﻟﺑﻧد ) (5،6واﻟﻣﺎدة ) (82اﻟﺑﻧد ) (2ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (80اﻟﺑﻧد )د ،ھـ ،و( ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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وﺗطﺑﯾﻘﺎ ً ﻟذﻟك ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﺑﻧﻘض اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ رﻗم  937اداري ،اﻟﺻﺎدر
ﺑﺗﺎرخ ،2018/05/09وﺣﯾث إن اﻟوﻗﺎﺋﻊ  -ﺗﺗﺣﺻل ﻓﻲ أن اﻟطﺎﻋن أﻗﺎم اﻟدﻋوى رﻗم  277ﻟﺳﻧﺔ
 2016إداري ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ اﺗﺣﺎدي ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2016/11/9اﺧﺗﺻم ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣطﻌون ﺿدھم طﺎﻟﺑﺎ اﻟﺣﻛم
ﺑﺈﻟزام اﻟﻣدﻋﻰ ﻋﻠﯾﮭم ...و...ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻣوﺿوع اﻟدﻋوى ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة ﻣن
 2015/10/27ﺣﺗﻰ  2016/11/10واﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﻊ رﺋﯾس ﻗﺳم اﻟﺗﻔﺗﯾش .../ﺑﺷﺄن ﻋدم إرﺳﺎل
اﻹﺟﺎزات اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻻﻋﺗﻣﺎدھﺎ ﻣن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻌد اﺳﺗﻼﻣﮭﺎ ﻣﻧﮫ ،وذﻟك ﻋﻠﻰ ﺳﻧد ﻣن أﻧﮫ
ﺗم ﻣﻧﺣﮫ إﺟﺎزات طﺑﯾﺔ ﻣﺗﻌددة ﺑﻣوﺟب ﺗﻘﺎرﯾر طﺑﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة ﻣن  2015/10/27ﺣﺗﻰ
 2016/11/10إﻻ أﻧﮫ ﻟم ﯾﺗم اﻋﺗﻣﺎدھﺎ ﻣن اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ اﻷوﻟﻰ ،وﺑﺟﻠﺳﺔ  2017/2/14ﻗدم
اﻟطﺎﻋن ﻣذﻛرة أﺳس ﻓﯾﮭﺎ طﻠﺑﺎﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (52ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن إﺻﺎﺑﺗﮫ
إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل وﻟم ﺗﺗﺟﺎوز إﺟﺎزاﺗﮫ ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﮭﺎ ﻣدة ﻋﺎم ،واﻧﺗﮭﻰ إﻟﻰ طﻠﺑﺎﺗﮫ ﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟﺑﯾﺎن.
وﺑﺟﻠﺳﺔ  2017/8/8ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﺑرﻓض اﻟدﻋوى.اﺳﺗﺄﻧف اﻟطﺎﻋن اﻟﺣﻛم اﻟﻣذﻛور
ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  144ﻟﺳﻧﺔ  .2017وﺑﺟﻠﺳﺔ  2017/11/28ﻗﺿت ﻣﺣﻛﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺔ ﺑرﻓض اﻻﺳﺗﺋﻧﺎف وﺗﺄﯾﯾد اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف ،ﻓﺄﻗﺎم اﻟطﺎﻋن طﻌﻧﮫ اﻟﻣﺎﺛل ﻋﻠﻰ أن اﻟطﻌن أﻗﯾم
ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ اﺳﺗﻧﺎدا ً إﻟﻰ اﻟﺧطﺄ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻖ اﻟﻘﺎﻧون وﺗﻔﺳﯾره وﺗﺄوﯾﻠﮫ ذﻟك أن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻟم
ﺗطﺑﻖ ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (52ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺷﺄﻧﮫ ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ ﺧطﺋﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻛﯾﯾف اﻟدﻋوى
واﻟﻘﺿﺎء ﺑرﻓﺿﮭﺎ ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺣددھﺎ اﻟطﺎﻋن ھﻲ إﻟزام اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ اﻷوﻟﻰ ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد
إﺟﺎزاﺗﮫ اﻟﻣرﺿﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ واﻟﺗﻲ أوﺟﺑت ﻣﻧﺢ ھذه اﻹﺟﺎزة ﻟﻠﻌﺎﻣل إذا ﻟم
ﺗﺗﺟﺎوز ﺳﻧﺔ وﻛﺎن اﻟﻣرض ﻧﺎﺗﺟﺎ ً ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺳﺗوﺟب ﻧﻘﺿﮫ.
وﺣﯾث إن ھذا اﻟﻧﻌﻲ ﻓﻲ ﻣﺣﻠﮫ ذﻟك أﻧﮫ وﻓﻘﺎ ﻟﺣﻛم اﻟﻔﻘرة اﻟراﺑﻌﺔ ﻣن اﻟﻣﺎدة ) (51ﻣن ﻗﺎﻧون
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ رﻗم  11ﻟﺳﻧﺔ  2018وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﻓﺈﻧﮫ ﺗﺗم ﻣراﺟﻌﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣرﺿﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎل
اﺳﺗﻣرارھﺎ ﻣدة ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺳﺗﺔ أﺷﮭر وﻋﻠﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ أن ﺗﻘرر ﺗﻣدﯾد ھذه اﻹﺟﺎزة
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ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺟﺎوز ﺳﺗﺔ أﺷﮭر إﺿﺎﻓﯾﺔ أو أن ﺗوﺻﻲ ﺑﺈﻧﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ ﻟﻌدم اﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﻣﺎدة )(52
ﻣن ذات اﻟﻘﺎﻧون ﺻرﺣت ﻟﻠﻣوظف ﺑﺈﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺟﺎوز ﺳﻧﺔ واﺣدة ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ إذا ﻛﺎن
اﻟﻣرض ﻧﺎﺗﺟﺎ ً ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل ،وإذا اﺳﺗﻣر ﻣرﺿﮫ أﻛﺛر ﻣن ذﻟك ﻓﯾﺣﺎل إﻟﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻟﻣراﺟﻌﺔ
ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟوز ﻟﮭﺎ ﺗﻣدﯾد ھذه اﻹﺟﺎزة ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺟﺎوز ﺳﺗﺔ أﺷﮭر إﺿﺎﻓﯾﺔ أو اﻟﺗوﺻﯾﺔ ﺑﺈﻧﮭﺎء
ﺧدﻣﺗﮫ ﻟﻌدم اﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺧﺗﻠف ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (52ﻋن اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﻣﺎ ﻓﻲ
ﺷﺄن ﺳﺑب اﻟﻣرض وﻣﺎ إذ ﻛﺎن ﻧﺎﺗﺟﺎ ً ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل ﻣن ﻋدﻣﮫ وﻛذا اﻟﻣدة اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻺﺣﺎﻟﺔ
إﻟﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ،وﺣﯾث إن اﻟﺛﺎﺑت ﻣن ﻣدوﻧﺎت ﺣﻛم اﻟﺑداﯾﺔ اﻟﻣؤﯾد ﺑﺎﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ أﻧﮫ اﺳﺗﻧد
إﻟﻰ ﻧص اﻟﻣﺎدة ) (51ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﺣﯾن أن طﻠﺑﺎت اﻟطﺎﻋن ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ
ﻧص اﻟﻣﺎدة ) (52ﻣن ذات اﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد إﺟﺎزاﺗﮫ اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﺗﺟﺎوز ﺳﻧﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ
ﻋن إﺻﺎﺑﺗﮫ أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل وﺑﺳﺑﺑﮫ وھو ﻣﺎ ﯾﻘﺗﺿﻲ اﻟﺗﺣﻘﻖ ﻣن ﺗواﻓر ﺷروط إﻋﻣﺎل ﺣﻛم ھذه اﻟﻣﺎدة وھﻲ
ﻣدى اﻋﺗﺑﺎر إﺻﺎﺑﺗﮫ إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل وﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻣﺟﻣوع إﺟﺎزاﺗﮫ ﻻ ﯾﺗﺟﺎوز ﻣدة ﻋﺎم وﻣدى ﺻﺣﺔ
وﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ ھذه اﻹﺟﺎزات ،وإذا ﻛﺎن ﺧطﺄ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻛﯾﯾف اﻟدﻋوى ﻗد ﺟرھﺎ إﻟﻰ ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ اﻟﻘﺎﻧون
واﻧﺗﮭت إﻟﻰ أن ﻋرض اﻷﻣر ﻋﻠﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻣﺟرد اﻗﺗراح ﻻ ﯾرﻗﻰ إﻟﻰ ﻣرﺗﺑﺔ اﻟﻘرار اﻹداري
ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ ﻻ ﺗﺷﺗرط ﻣن اﻷﺳﺎس إﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣوظف إﻟﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟطﺑﯾﺔ إذا ﻟم
ﺗﺟﺎوز إﺟﺎزاﺗﮫ ﻣدة ﻋﺎم وﻛﺎن اﻟﻣرض ﻧﺎﺗﺟﺎ ً ﻋن إﺻﺎﺑﺔ ﻋﻣل وھو ﻣﺎ ﻟم ﺗﺗﺣﻘﻖ ﻣﻧﮫ اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ ﺑﻛﺎﻓﺔ
وﺳﺎﺋل اﻹﺛﺑﺎت وﺻوﻻ ﻟﻣدى ﺗواﻓر ﺷروط إﻋﻣﺎل ﺣﻛم اﻟﻣﺎدة ) (52اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ ،وﻣن ﺛم ﯾﻛون
اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ ﻗد ﺧﺎﻟف ﺣﻛم اﻟﻘﺎﻧون اﻷﻣر اﻟذي ﯾوﺟب ﻧﻘﺿﮫ دون ﺣﺎﺟﺔ ﻟﺑﺣث ﺑﺎﻗﻲ أﺳﺑﺎب
اﻟطﻌن ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛون ﻣﻊ اﻟﻧﻘض اﻹﺣﺎﻟﺔ) .(1

) (1اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  937ﻟﺳﻧﺔ  (2017إداري ،ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2018/05/09
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اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث :اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﺗﮭﺗم اﻟدول ﺑﺄﺑﻧﺎﺋﮭﺎ ﻓﮭم اﻟذﺧﯾرة اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻﻗﺗﺣﺎم اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل واﻟوﺻول ﺑﺎﻷوطﺎن إﻟﻰ اﻟﺗﻘدم
واﻻزدھﺎر وﻣﻼﺣﻘﺔ رﻛب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻟذﻟك ﺗﻘوم اﻟدول ﺑﻣﺳﺎﻋدة أﺑﻧﺎﺋﮭﺎ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻻﺳﺗﻛﻣﺎل ﻣﺳﯾرة
اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻲ اﻟداﺧل واﻟﺧﺎرج ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻧﺢ اﻟدراﺳﯾﺔ ،وﯾﺟوز ﻟﻠوزارة واﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ رﻋﺎﯾﺔ
ﺧرﯾﺟﻲ اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﻣواطﻧﯾن ﻟدراﺳﺔ ﺑﻌض اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ ،وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت
اﻟﺗﻲ ﺗﺻدر ﺑﮭذا اﻟﺷﺄن ،ﻛﻣﺎ ﯾﺟوز رﻋﺎﯾﺔ ﺑﻌض اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن ﻟدﯾﮭﺎ ﻹﻛﻣﺎل دراﺳﺗﮭم اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ
واﻟﻌﻠﯾﺎ أو ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺷﮭﺎدات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة وذﻟك وﻓﻘﺎ ً ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﮭﺎ ،وﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺣﻖ
ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة اﻟدراﺳﺔ وإﺟﺎزة اﻻﻣﺗﺣﺎن واﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب) .(1

اﻟﻔرع اﻷول :اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ وﺷروطﮭﺎ
أوﻻً :اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ أو اﻹﯾﻔﺎد ﻟﻠدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻧطﺎق اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﺑﺗﻌﺎث اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم إﻟﻰ
أﺣد اﻟﻣﻌﺎھد أو اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺎت أو اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت أو اﻟﻣراﻛز اﻟﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣؤھل ﻋﻠﻣﻲ
ﻛﺎﻟﺑﻛﺎﻟورﯾوس ،أو اﻟدﺑﻠوم ،أو اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،أو اﻟدﻛﺗوراه ،أو ﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗرف
ﺑﮭﺎ ،ﺑﮭدف رﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﺳواء ﻛﺎن ذﻟك داﺧل اﻟدوﻟﺔ أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ،وﺷرﯾطﺔ أن ﺗزﯾد ﻣدة اﻟدراﺳﺔ ﻋن
ﺣد ﻣﻌﯾن )ﺳﻧﺔ ﻣﺛﻼً أو ﻓﺻﻠﯾن دراﺳﯾﯾن( ،ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن ﺗﻣﯾﯾز اﻹﯾﻔﺎد ﻟﻠدراﺳﺔ أو اﻻﺑﺗﻌﺎث ﻋن اﻟدورات
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ) .(2
ﻟذﻟك ﻓﻘد اھﺗﻣت دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﺑﺗطوﯾر ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظﻔﯾن ،وذﻟك ﺑﻣﻧﺣﮭم اﻹﺟﺎزة
اﻟدراﺳﯾﺔ ﺣﯾث أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (61ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون واﻟﻣﺎدة ) (2/84ﻣن ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻣﻧﺢ

) (1أﺷرف ﺣﺳﯾن ﻋطوة ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ طﺑﻘﺎ ً ﻷﺣدث اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2013 ،ص.175
) (2ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،...اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.209
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اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ﻓﻘط ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل أو اﻟﺟزﺋﻲ ﺳواء داﺧل
اﻟدوﻟﺔ أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﺑﻐرض اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣؤھل أﻋﻠﻰ ﻣن ﺷﮭﺎدة اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻣدة ﺗﺳﺎوي ﻣدة
ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﻌﺗﻣد) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (1/40ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﺟﺎزت ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﻣﺎ دون اﻹدارة اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣدة اﻟﻣﻘررة ﻟﻠدراﺳﺔ
ﻓﻲ ﺣدود اﻟﻣوازﻧﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة وذﻟك ﺑﻌد اﻟﺗﻧﺳﯾﻖ ﻣﻊ اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗرﺧﯾص ﺑﺎﻹﺟﺎزات
اﻟدراﺳﯾﺔ ،وﯾﺟوز ﻣدھﺎ ﺑذات اﻹﺟراء ﻟﻣدد أﺧرى إذا ﻛﺎﻧت اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟواردة ﻋن اﻟﻣوظف ﺗﻘﺿﻲ
ﺑذﻟك) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺄﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (91ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل أو
ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﺟزﺋﻲ داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺑﻐرض اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣؤھل ﻋﻠﻣﻲ ﻟﻣدة ﺗﺳﺎوي ﻣدة
اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟدراﺳﻲ اﻟﻣﻌﺗﻣد) .(3
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :ﺷروط وﺿواﺑط ﻣﻧﺢ اﻻﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻟدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﯾﺔ ﻓﻘد ﺣدد ﻋدة ﺷروط ﻟﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻹﺟﺎزة
اﻟدراﺳﯾﺔ وﻓﻖ أﺣﻛﺎم وﺿواﺑط ﺣددﺗﮭﺎ اﻟﻣﺎدة ) (85ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﺄﺟﺎزت ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣواطن
ﺗﻠك اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن ﻻ ﺗﻘل ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻋن ﺳﻧﺔ ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء اﻟﻛﺎدر اﻟطﺑﻲ.
ﻛﻣﺎ اﺷﺗرطت اﻟﻣﺎدة أن ﯾﻛون ﺣﺎﺻﻼً ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم أداء ﺿﻣن ﻣﺳﺗوى ﯾﻔوق اﻟﺗوﻗﻌﺎت ﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ
وﻓﻘﺎ ً ﻟﻧظﺎم إدارة اﻷداء اﻟﻣﻌﺗﻣد .وأن ﯾﻛون ﺣﺎﺻﻼً ﻋﻠﻰ ﻗﺑول أﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻣن إﺣدى اﻟﻣﻌﺎھد أو اﻟﻛﻠﯾﺎت
اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ ﻣن ﻗﺑل وزارة اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣوﺿﺣﺎ ً ﺑﮫ ﻧوع اﻟدراﺳﺔ واﻟﺗﺧﺻص وﻣدة
) (1اﻟﻣﺎدة ) (2/84ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (1/40ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (91ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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اﻟدراﺳﺔ .وأوﺟﺑت أن ﯾﺗﻔﻖ اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣطﻠوب اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮫ وﻣﺳﺎره اﻟوظﯾﻔﻲ وﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ
طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ واﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﮭﺎ .وأﻻ ﯾﺟﻣﻊ ﺑﯾن أﻛﺛر ﻣن ﻣﻧﺣﺔ دراﺳﯾﺔ .وأﻻ ﯾﻛون ﻗد ﺳﺑﻖ
ﻓﺻﻠﮫ ﻣن ﺟﮭﺔ دراﺳﯾﺔ ﻷﺳﺑﺎب ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ أو ﺑﺳﺑب ﺿﻌف ﺗﺣﺻﯾﻠﮫ اﻟﻌﻠﻣﻲ ،وﻻ ﯾﺟوز اﻟﺗرﺧﯾص
ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج إذا ﻛﺎﻧت اﻟدراﺳﺔ ﻣﺗواﻓرة داﺧل اﻟدوﻟﺔ إﻻ ﻷﺳﺑﺎب ﯾﻘدرھﺎ رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺣددت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺗﻠك اﻟﻣﺟﺎﻻت واﻟﺿواﺑط
واﻟﻘواﻋد واﻟﺷروط اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣﻧﺢ ھذه اﻹﺟﺎزة ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (85واﻟﺗﻲ اﺷﺗرطت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺢ
اﻹﺟﺎزة أن :ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻗد أﻣﺿﻰ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ ﻟدى اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺛﻼث ﺳﻧوات ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن
ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗﻌﯾﯾن ،وﯾﺳﺗﺛﻧﻰ ﻣن ذﻟك ﻣن ﺗﻛون دراﺳﺗﮫ ﻓﻲ إﺣدى اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﻧﺎدرة أو اﻟﮭﺎﻣﺔ واﻟﺗﻲ
ﺗﺗواﻓﻖ واﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ .وأن ﯾﻛون ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوظف "ﺟﯾد ﺟﯾدًا" ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻓﻲ آﺧر
ﺗﻘرﯾر أداء ﺳﻧوي .وأن ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﺣﺎﺻﻼً ﻋﻠﻰ ﻗﺑول أﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻣن إﺣدى اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ
اﻟﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ .وأن ﺗﻛون طﺑﯾﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ واﻟﺗﺧﺻص ﻣﺗﻔﻘﺔ ﻣﻊ ﻣﺳﺎر اﻟﻣوظف اﻟوظﯾﻔﻲ وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل
ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ .وأن ﺗﺗوﻓر ﻣوازﻧﺔ ﻣﻌﺗﻣدة ﻟﺗﻐطﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟرواﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﺧﻼل
ﻣدة اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﺔ .وأﯾﺔ اﺷﺗراطﺎت أﺧرى ﺗﺣددھﺎ اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗرﺧﯾص ﺑﺎﻹﺟﺎزات
اﻟدراﺳﯾﺔ) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (92اﺷﺗرط اﻟﻣﺷرع ﻟﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف
إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ أن ﯾﻛون ﻣواطﻧﺎ ً .وأﻻ ﺗﻘل ﻣدة ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟداﺋرة ﺳﻧﺗﯾن .وأن ﯾﻛون ﺣﺎﺻل ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر
أداء "ﯾﺗﺟﺎوز اﻟﺗوﻗﻌﺎت "ﻓﻲ آﺧر ﺗﻘوﯾم ﻟدﯾﮫ .وأن ﯾﺗواﻓﻖ ﻣؤھﻠﮫ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ وظﯾﻔﺗﮫ أو ﻣﺳﺎره
اﻟوظﯾﻔﻲ وﻣﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟداﺋرة واﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﮭﺎ .وأﻻ ﯾﻛون ﻗد ﺳﺑﻖ ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة

) (1اﻟﻣﺎدة ) (85ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (85ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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دراﺳﯾﺔ ،ﻣﺎ ﻟم ﯾﻛن اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣطﻠوب اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮫ أﻋﻠﻰ واﺳﺗﻣرارا ً ﻟﻠﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ
اﻟﺳﺎﺑﻖ) .(1
ووﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻧﺻوص أﻋﻼه ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف اﻟﺣﺎﺻل ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ اﻻﻟﺗزام ﺑﺷروط
وﺿواﺑط اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﮭﺎ ،ﺣﯾث أن ﻣﺧﺎﻟﻔﺗﮭﺎ ﯾﻌرﺿﮫ ﻟﻠﻣﺳﺎءﻟﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ وﻣطﺎﻟﺑﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣﺻﺎرﯾف اﻟﺗﻲ
ﺗﺣﻣﻠﺗﮭﺎ ﺟﮭﺔ اﻟﻌﻣل ،وﻣن أﺣد اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻟذﻟك ﻣﺎ ﻗﺿت ﺑﮫ ﻣﺣﻣﺔ اﻟﻧﻘض ﺑﻧﻘض اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ،
ـ ﺣﯾث إن اﻟوﻗﺎﺋﻊ – ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺑﯾن ﻣن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ وﺳﺎﺋر اﻷوراق  -ﺗﺗﺣﺻل ﻓﻲ أن اﻟطﺎﻋﻧﺔ
أﻗﺎﻣت اﻟدﻋوى رﻗم  176ﻟﺳﻧﺔ  2010إداري ﻛﻠﻲ أﺑوظﺑﻲ اﺧﺗﺻﻣت ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ،
واﺳﺗﻘرت طﻠﺑﺎﺗﮭﺎ اﻟﺧﺗﺎﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ طﻠب اﻟﺣﻛم ﺑﺄن ﺗؤدي ﻟﮭﺎ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻣﺑﻠﻎ 375.696/50
درھم ﻋﻠﻰ ﺳﻧد ﻣن أﻧﮭﺎ ﻋﯾﻧت ﻟدى اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﺑوظﯾﻔﺔ رﺋﯾس ﻗﺳم اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻐذاﺋﯾﺔ واﻟزراﻋﯾﺔ ،وأﻧﮫ
ﺑﺗﺎرﯾﺦ  2007/3/4واﻓﻘت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺣﮭﺎ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﻲ
ﻋﻠوم اﻷﻏذﯾﺔ ﺑﺈﺣدى اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت ﺑﺎﻟوﻻﯾﺎت اﻟﻣﺗﺣدة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ،وﻗد ﺗﻌﮭدت اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﺑﺎﻻﻟﺗزام
ﺑﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺣﯾن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ إﻻ أﻧﮭﺎ اﻧﻘطﻌت ﻋن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ
واﺳﺗﻣرت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻓﻲ ﺻرف راﺗب اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ اﻟﺷﮭري إﻟﻰ أن ﺗوﺻﻠت ﺑﻛﺗﺎب ﻣن وزارة
اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ ﯾؤﻛد اﻧﻘطﺎع اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻋن اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ وﻋودﺗﮭﺎ ﻟﻠدوﻟﺔ ،وﻣن ﺛم ﻓﺈﻧﮭﺎ
ﺗﻛون ﻣﻠزﻣﺔ ﺑﺈرﺟﺎع ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺎ ﺻرف إﻟﯾﮭﺎ ﻣن ﻧﻔﻘﺎت وﻣﺧﺻﺻﺎت ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺑداﯾﺔ اﻹﺟﺎزة وإﻟﻰ
آﺧر راﺗب ﺗﻘﺎﺿﺗﮫ ،وﻣن ﺛم ﻛﺎﻧت اﻟدﻋوى ﺑدﻓﻊ اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻟﻣطﻠوب ،وﻣﺣﻛﻣﺔ أول درﺟﺔ ﻧدﺑت ﺧﺑﯾرا ً
ﻟﺣﺳﺎب ﻣﺳﺗﺣﻘﺎت اﻟطﺎﻋﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﻓﻲ ذﻣﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻓﻲ ﺿوء ﻣﺎ ﻗررﺗﮫ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ
ﻟﻠطﺎﻋﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘت ﻓﻲ اﻟﻧزاع ،وﺑﻌد إﯾداع اﻟﺗﻘرﯾر ﻗﺿت اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑﺟﻠﺳﺔ 2012/3/28
ﺑﺈﻟزام اﻟﻣدﻋﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ )اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ( ﺑﺄن ﺗدﻓﻊ ﻟﻠﻣدﻋﯾﺔ )اﻟطﺎﻋﻧﺔ( ﻣﺑﻠﻎ  22.330/65درھم،
اﺳﺗﺄﻧﻔت اﻟطﺎﻋﻧﺔ ھذا اﻟﻘﺿﺎء ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  52ﻟﺳﻧﺔ  ،2012ﻛﻣﺎ اﺳﺗﺄﻧﻔﺗﮫ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (92ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.

102

ﺑﺎﻻﺳﺗﺋﻧﺎف رﻗم  68ﻟﺳﻧﺔ  2012وﻣﺣﻛﻣﺔ أﺑوظﺑﻲ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾﺔ ﺑﻌد ﺿم اﻻﺳﺗﺋﻧﺎﻓﯾن ﻗﺿت
ﻓﻲ  2012/6/12ﺑﺎﻟﺗﺄﯾﯾد ﻓﻛﺎن اﻟطﻌن اﻟﻣطروح اﻟذي ﻋرض ﻋﻠﻰ ھذه اﻟداﺋرة ﻓﻲ ﻏرﻓﺔ ﻣﺷورة
ﻓرأت ﺟدارة ﻧظره ﻓﻲ ﺟﻠﺳﺔ ﻓﺗم ﻧظره ،ﺣﯾث ﻛﺎن اﻟﺣﻛم ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ اﻟﻘﺎﻧون واﻟﺧطﺄ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﮫ وﺗﺄوﯾﻠﮫ
واﻟﻔﺳﺎد ﻓﻲ اﻻﺳﺗدﻻل واﻟﻘﺻور ﻓﻲ اﻟﺗﺳﺑﯾب إذ أﯾد ﻗﺿﺎء اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺳﺗﺄﻧف ﻣﻌوﻻً ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر اﻟﺧﺑﯾر
اﻟذي ﻟم ﺗرد ﺑﮫ أﯾﺔ إﺷﺎرة إﻟﻰ أﺳﺎس ﺣرﻣﺎن اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻣن ﻣﺳﺗﺣﻘﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﮭﺔ اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﻋن
ﻋدم اﻟﺗزاﻣﮭﺎ ﺑﺈﺟﺎزﺗﮭﺎ اﻟدراﺳﯾﺔ ﻋن اﻟﻔﺗرة ﻣﺎ ﺑﯾن  2007/3/4وﺣﺗﻰ  ،2007/12/8ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺎرﺿت
أﺳﺑﺎب اﻟﺣﻛم ﺣﯾﻧﻣﺎ أﻗر ﺑﺧﺻوص اﺳﺗﺋﻧﺎف اﻟﻣطﻌون ﺿدھﺎ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﺧﺎﻟﻔت ﺷروط وﻗواﻋد وﻧظم
اﻹﯾﻔﺎد ،وﻣن ﺛم ﻓﺈﻧﮭﺎ ﺗﻛون ﻣﻠزﻣﺔ ﺑرد ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧﻔﻘﺎت واﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺻرﻓت ﻟﮭﺎ ،ﻏﯾر أن
اﻟﺣﻛم رﻓض اﻟﻘﺿﺎء ﺑرد ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧﻔﻘﺎت اﻟﻣدﻓوﻋﺔ ﻣن اﻟطﺎﻋﻧﺔ ﻣﻘﺗﺻرا ً ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻛم ﺑﺟزء ﻣﻧﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﻌد
ﺗﻌﺎرﺿﺎ ً ﻓﻲ أﺳﺑﺎب اﻟﺣﻛم ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾﺑﮫ وﯾﺳﺗوﺟب ﻧﻘﺿﮫ) .(1

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻣﻧﺢ اﻻﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
ﺗﺣدد ﻣﻌظم ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﺎدة اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﯾن إﺟﺎزات
دراﺳﯾﺔ)  (2وﻋﻠﻰ ﺻﻌﯾد دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﺣددت اﻟﻧﺻوص اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ
ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ 2018
ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﯾن
إﺟﺎزات دراﺳﯾﺔ أو ﺑﻌﺛﺎت دراﺳﯾﺔ وﺗﺣدﯾد ﻣددھﺎ أو ﺗﻣدﯾدھﺎ وھو رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن
ﯾﻔوﺿﮫ)  .(3أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻘد ﻗرر ﺑﺗﻠك اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ

) (1اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  425ﻟﺳﻧﺔ  (2012ﺟﻠﺳﺔ اﻷرﺑﻌﺎء اﻟﻣواﻓﻖ  19ﻣن دﯾﺳﻣﺑر ﺳﻧﺔ .2012
) (2ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.212
) (3اﻟﻣﺎدة ) (63ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016

103

اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ)  .(1وﻋﻠﻰ ﺻﻌﯾد اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﺑﺎﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم)  .(2وﺑﻣﺎ أن اﻟﻘﺎﻧون ﻗد أﻋطﻰ
اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺢ ﻣوظﻔﯾﮭﺎ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ،إﻻ أن ھذه اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﯾﺳت ﻣطﻠﻘﺔ.
وھذا ﻣﺎ ﻗﺿت ﺑﮫ ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض ﺑﺟﻠﺳﺔ  23/11/2011إداري ،أﻧﮫ ﻻ ﯾﺟوز ﻟﻺدارة اﻟﻧﻛول
ﻋن ﻣوﻗﻔﮭﺎ ورﻓض ﻣﻧﺢ اﻟﻣطﻌون ﺿده اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدم ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﻧﻔﯾذًا ﻟﺳﺎﺑﻖ
ﻣواﻓﻘﺗﮭﺎ .ﻟﻣﺎ ﯾﻧطوي ﻋﻠﯾﮫ ذﻟك ﻣن ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﻟﻣﺑدأ اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ أﻋﻣﺎل اﻹدارة وﻛذﻟك ﻟﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن
ﻣوظﻔﯾﮭﺎ .وﻗد ﺗﻣﺳك اﻟﻣطﻌون ﺿده ﺻراﺣﺔ أﻣﺎم ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻣوﺿوع ﺑﺄﻧﮫ ﻟم ﯾﻌﺎﻣل ﺑﺎﻟﻣﺛل ﻛﺑﺎﻗﻲ
اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﻣﻧﺣوا اﻟﺗﻔرغ اﻟدراﺳﻲ ،وأﺷﺎر ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل إﻟﻰ اﺳﻣﻲ ﻣوظﻔﯾن اﺳﺗﻔﺎدا ﻣن
اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻏﯾر أن اﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻟم ﺗورد ﺳﺑﺑًﺎ ﯾﺑرر اﻟﻣﻐﺎﯾرة ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾﻧﮭم.
وﺣﯾث إﻧﮫ ﻟﻣﺎ ﻛﺎن ذﻟك ،وﻛﺎن اﻟﺛﺎﺑت ﺑﺎﻷوراق أن اﻟطﺎﻋن ﺳﺑﻖ ﻟﮫ أن ﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣواﻓﻘﺔ أوﻟﯾﺔ
ﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ ،وﻗﺎم ﻋﻠﻰ إﺛرھﺎ ﺑﺎﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﺳﻠك اﻟدﻛﺗوراه وﻗطﻊ أﺷوا ً
طﺎ ﻓﻲ ذﻟك ،ﻏﯾر أن اﻟﺟﮭﺔ
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ اﻣﺗﻧﻌت ﻻﺣﻘًﺎ ﻋن ﻣﻧﺣﮫ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ دون ﺗﻘدﯾم أي ﺳﺑب ﯾﺑرر ﺗراﺟﻌﮭﺎ ﻋن
ﻣواﻓﻘﺗﮭﺎ اﻷوﻟﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗورد أي ﺳﺑب ﯾﺑرر وﺟﮫ اﻟﻣﻐﺎﯾرة ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن ﺑﻌض زﻣﻼﺋﮫ اﻟذﯾن رﺧﺻت
ﻟﮭم ﺑذﻟك ،وھو ﻣﺎ ﯾﺷﻛل إﺧﻼﻻً ﺑﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون واﻟذي ﯾﺗﻌﯾن
ﻋﻠﻰ اﻹدارة أن ﺗﺗﻘﯾد ﺑﮫ ﻓﻲ ﺗﺻرﻓﺎﺗﮭﺎ ﺗﺟﺎه ﻣوظﻔﯾﮭﺎ أو ﺗﺟﺎه اﻷﻓراد ﻋﻣو ًﻣﺎ .وأﻧﮫ إذا ﻛﺎن ﻻ ﺧﻼف
ﻓﻲ ﻛون اﻟﺗرﺧﯾص ﺑﺎﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﯾدﺧل ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﺟوازﯾﺔ ﻟرﺋﯾس ﻣﺟﻠس اﻻﺳﺗﺷﺎري
اﻟوطﻧﻲ ،وﻓﻘًﺎ ﻟﻣﺎ ھو ﻣﻘرر ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﻣﺎدة  129ﻣن ﻻﺋﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻣﺎﻧﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻟﻠﻣﺟﻠس ،وﺗﺑﻌًﺎ ﻟﻠﻣﺣددات اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﻣﺎدﺗﯾن  130و 131ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ ذاﺗﮭﺎ ،إﻻ أن ھذا اﻟﺳﻠطﺔ
اﻟﺟوازﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻣطﻠﻘﺔ وأن ﻋﻠﻰ اﻹدارة ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻣﺑررات اﻟﺗﻲ اﺳﺗﻧدت إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾرھﺎ ،وﻛذا ﺑﯾﺎن
ﻣﻔﺗﻘرا إﻟﻰ ﺳﺑب
ﻣﺑررات ﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻟﺑﻌض زﻣﻼﺋﮫ وﺣرﻣﺎﻧﮫ ھو ﻣﻧﮭﺎ ،وإﻻ ﻛﺎن ﻗرارھﺎ
ً
ﯾﺑرره ﻣﻣﺎ ﯾوﺻﻣﮫ ﺑﻌدم اﻟﻣﺷروﻋﯾﺔ .وﺣﯾث إﻧﮫ ﺑﺎﻟﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ذﻛر ،وﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﺣﻛم اﻟﻣطﻌون ﻓﯾﮫ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (40ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (91ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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ﻗد اﻟﺗزم ھذا اﻟﻧظر ،واﻧﺗﮭﻰ إﻟﻰ اﻟﺣﻛم ﺑﻌدم ﻣﺷروﻋﯾﺔ اﻟﻘرار اﻹداري ﺑرﻓض ﻣﻧﺢ اﻟﻣطﻌون ﺿده
إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠل اﻟﻣذﻛورة ،ﻓﺈﻧﮫ ﯾﻛون ﻗد ﺑﻧﻰ ﻗﺿﺎءه ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺳﻠﯾم ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻛون اﻟﻧﻌﻲ
اﻟﻣﺛﺎر ﺑﮭذا اﻟﺷﺄن ﻣردودًا) .(1
ﻛذﻟك ﺗرى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،أن ﻗرار ﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ھو ﺣﻛم ﺟوازي ﻟﺟﮭﺔ
اﻹدارة ﻓﺈذا واﻓﻘت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺢ اﻟﻣذﻛوران إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﻓﺈﻧﮭﺎ ﺗﺗﺣﻣل ﺗﻛﺎﻟﯾف ھذه اﻹﺟﺎزة وذﻟك اﻋﺗﺑﺎرا
ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣواﻓﻘﺔ دون أن ﺗﻧﺳﺣب ھذه اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺑﻖ أن ﺗﺣﻣﻼه ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو
اﻟﺳﺎﻟف ﺑﯾﺎﻧﮫ) .(2

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم اﻟﻣﺟﺎز دراﺳﯾﺎ ً
ﺗﺣدد ﻋﺎدة ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف اﻟﻣوﻓد ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺣﻘوق
ﻣﺎﻟﯾﺔ أو ﺣﻘوق وظﯾﻔﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺑﻌﺛﺔ اﻟدراﺳﯾﺔ ﺗﺑﻘﻲ اﻟﻣوظف ﻣرﺗﺑطﺎ ً ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وﯾﻣﻛن
إﺟﻣﺎل ھذه اﻟﺣﻘوق اﺳﺗﻧﺎدا ً ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ :ﯾﺟوز ﻟﻠﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
ﺑﻌد ﻣواﻓﻘﺔ رﺋﯾﺳﮭﺎ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ أن ﺗرﻋﻰ ﺑﻌض اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟدﯾﮭﺎ وذﻟك ﺑﻣﻧﺣﮭم
إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل أو اﻟﺟزﺋﻲ ﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف واﻟرﺳوم وذﻟك ﻹﻛﻣﺎل
دراﺳﺗﮭم اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ واﻟﻌﻠﯾﺎ أو ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺷﮭﺎدات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻟﻣدة ﺗﺳﺎوي ﻣدة ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠﯾم
اﻟﻣﻌﺗﻣد .ﻛﻣﺎ أﺟﺎزت ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ
ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ﻓﻘط ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل أو اﻟﺟزﺋﻲ ﺳواء داﺧل اﻟدوﻟﺔ أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﺑﻐرض اﻟﺣﺻول
ﻋﻠﻰ ﻣؤھل أﻋﻠﻰ ﻣن ﺷﮭﺎدة اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻣدة ﺗﺳﺎوي ﻣدة ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﻌﺗﻣد) .(3

) (1ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض ﻣن دواﺋر اﻟﻣواد اﻟﻣدﻧﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ) ،اﻟطﻌن رﻗم  1042ﻟﺳﻧﺔ  2011س 5ق.أ( ﺟﻠﺳﺔ
) 2011/11/23إداري(.
) (2ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  1864/2/3ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ،14/02/2008ﻣدى ﺗﺣﻣل اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻌﺎﺷﺎت
واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت ،رﺳوم دراﺳﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن اﻟﻣوﻓد ﻓﻲ إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (84اﻟﺑﻧد ) (2،1ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.

105

وﯾﺟوز ﺑﻘرار ﻣن رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوﻓد ﺳﺗﺔ أﺷﮭر ﻟدراﺳﺔ اﻟﻠﻐﺔ
اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟﺧﺎرج أو اﻟداﺧل ،وﯾﺟوز ﺗﻣدﯾدھﺎ ﺑﻣﺎ ﻻ ﯾﺟﺎوز ﺳﺗﺔ أﺷﮭر أﺧرى ،ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎرﯾر
اﻟواردة ﻣن ﺳﻔﺎرة اﻟدوﻟﺔ أو اﻟﻣﻠﺣﻘﯾﺎت اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أو اﻟﺑﻌﺛﺎت اﻟدﺑﻠوﻣﺎﺳﯾﺔ ﺑﺎﻟﺧﺎرج أو ﻣن اﻟﻣﻌﮭد اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
داﺧل اﻟدوﻟﺔ ،وﺗﺄﺧذ ھذه اﻟﻣدة ﺣﻛم اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ .وﺗﻌﺗﺑر اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻣدة ﺧدﻣﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ
ﻟﻠﻣوظف وﻣن ﺛم ﺗدﺧل ﻓﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻌﻼوة اﻟدورﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً ﻟﻘواﻋد ﻧظﺎم إدارة اﻷداء وﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ
اﻟﺧدﻣﺔ أو ﺗﺄدﯾﺔ اﻻﺷﺗراﻛﺎت اﻟﺗﻘﺎﻋدﯾﺔ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻘد ﻗررت اﻟﻣﺎدة ) (87ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻣﺟﺎز دراﺳﯾﺎ ً
وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﺄﺟﺎزت ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إذن دراﺳﻲ ﻗﺻﯾر ﻟﻣدة ﺳﺎﻋﺗﯾن
ﯾوﻣﯾ�ﺎ ﻟﺣﺿور اﻟﻣﺣﺎﺿرات أو اﻟﺣﻠﻘﺎت اﻟدراﺳﯾﺔ أو اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ أي ﺑرﻧﺎﻣﺞ دراﺳﻲ ﻣﻌﺗﻣد
وذﻟك ﺣﺗﻰ اﻧﺗﮭﺎء ذﻟك اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ،وﻻ ﯾﻣﻧﺢ ھذا اﻹذن ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗﻌﺎرض ﻣواﻋﯾد اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ
ﻣﻊ ﻣواﻋﯾد اﻟﺣﺻص اﻟدراﺳﯾﺔ .ﻛﻣﺎ ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن اﻟﻣﻧﺗظم
ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺳﺎﺋﯾﺔ داﺧل اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ إﺣدى اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت أو اﻟﻛﻠﯾﺎت أو اﻟﻣﻌﺎھد اﻟﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ إﺟﺎزة
ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻷداء اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﻔﺻﻠﯾﺔ واﻟﺳﻧوﯾﺔ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ أطروﺣﺎت اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻋﻠﻰ أن ﺗﺣدد
ﻣدﺗﮭﺎ ﺑﺎﻷﯾﺎم اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻼﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ،وﻻ ﯾﻧطﺑﻖ ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﺷﮭرﯾﺔ أو ﻋﻠﻰ أي اﻣﺗﺣﺎﻧﺎت
ﻗﺑول أو ﺗﺳﺟﯾل أو ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻣﺷروﻋﺎت اﻟدراﺳﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺻل اﻟدراﺳﻲ .وﯾﺟوز ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف
اﻟﻣواطن إﺟﺎزة إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺳﺑﻖ ﺑدء اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﻧد اﻟﺳﺎﺑﻖ ﺑﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﯾوم
واﺣد إذا ﻛﺎﻧت اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﺗؤدى داﺧل اﻟدوﻟﺔ وﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم إذا ﻛﺎﻧت اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﺗؤدى
ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ أﻻ ﯾﺗﺟﺎوز ﻣﺟﻣوع اﻹﺟﺎزات ) (15ﯾو ًﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ دون أن ﺗدﺧل ﺿﻣﻧﮭﺎ اﻷﯾﺎم
اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻼﻣﺗﺣﺎن .ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة ﻣﺎ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﮫ اﻟﺑﻧود أﻋﻼه ،ﯾﻛون ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف ﺳﺎﻋﺎت اﻻﺳﺗﺋذان
ﻟﻼﺷﺗراك ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﺿرات أو اﻟﺣﻠﻘﺎت) .(2
) (1اﻟﻣﺎدة ) (85اﻟﺑﻧد ) (11،8ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (87رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ أﺟﺎز ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ وﺑﻘرار
ﻣن اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة دراﺳﯾﺔ ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل أو ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﺟزﺋﻲ
داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺑﻐرض اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣؤھل ﻋﻠﻣﻲ ﻟﻣدة ﺗﺳﺎوي ﻣدة اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟدراﺳﻲ اﻟﻣﻌﺗﻣد.
ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ اﻟﻣرﺧص ﺑﮭﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ ﻓﯾﺳﺗﺣﻖ راﺗب
ﺷﺎﻣل ،وﺗﻛون ﻣدة ھذه اﻹﺟﺎزة ھﻲ ذات اﻟﻣدة اﻟﻣﻘررة ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﻌﺗﻣد ،ﻣﺿﺎﻓﺎ ً
إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣدة اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻻﺟﺗﯾﺎز أي اﺧﺗﺑﺎرات أو دراﺳﺎت ﺗﻣﮭﯾدﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻻ ﺗزﯾد ﻣدﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﻧﺔ واﺣدة
ﻛﺣد أﻗﺻﻰ ،ﻛﻣﺎ أﺟﺎز ﺗﻣدﯾدھﺎ ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم إذا ﻛﺎﻧت ﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟواردة ﻋن اﻟﻣوظف
ﺗﻘﺗﺿﻲ اﻟﺗﻣدﯾد.
وﺗﻌﺗﺑر ﺗﻠك اﻹﺟﺎزة ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻔرغ اﻟﻛﺎﻣل ﻣدة ﺧدﻣﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ ﻋن ھذه
اﻟﻣدة أي إﺟﺎزة دورﯾﺔ أو ﺑدل ﺗذاﻛر اﻟﺳﻔر .ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن اﻟﻣﺳﺟل ﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠم
ﻋن ﺑﻌد داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ،أو اﻟﻣوظف اﻟﻣﻧﺗظم ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺳﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ إﺣدى اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ،إﺟﺎزة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻷداء اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ،ﺗﺣدد ﻣدﺗﮭﺎ وﻓﻘﺎ ً ﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ
اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣد .وإﺟﺎزة إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺎرﯾﺦ اﻻﻣﺗﺣﺎن ﺑﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ )(5
ﺧﻣﺳﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﻓﻲ ﻛل ﻓﺻل دراﺳﻲ إذا ﻛﺎﻧت اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﺗؤدي داﺧل اﻟدوﻟﺔ ،وﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ )(10
أﯾﺎم ﻋﻣل إذا ﻛﺎﻧت اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﺗؤدى ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ.
واﺳﺗراﺣﺔ دراﺳﯾﺔ ﻗﺻﯾرة ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺳﺎﻋﺗﯾن ﻟﺣﺿور اﻟﺣﺻص اﻟدراﺳﯾﺔ ﻓﻲ أي
ﺑرﻧﺎﻣﺞ دراﺳﻲ ﻣﻌﺗﻣد وذﻟك ﺣﺗﻰ اﻧﺗﮭﺎء ھذا اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ .وإﺟﺎزة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻹﻋداد أﺑﺣﺎث وﻣﺷﺎرﯾﻊ
ورﺳﺎﺋل اﻟﺗﺧرج وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ،وذﻟك ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ) (5ﺧﻣﺳﺔ
أﯾﺎم ﻋﻣل إذا ﻛﺎﻧت اﻟدراﺳﺔ داﺧل اﻟدوﻟﺔ ،و ) (10أﯾﺎم ﻋﻣل إذا ﻛﺎﻧت اﻟدراﺳﺔ ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ) .(1

) (1اﻟﻣواد )/93 ،91أ (94 ،ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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وﺣﺳﻧﺎ ً ﻓﻌل ﻛل ﻣن اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي واﻟﻣﺷرع اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وإﻣﺎرة دﺑﻲ ﻋﻧدﻣﺎ ﻋد
ﻣﺳﺄﻟﺔ رﻓﻊ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻣﺳﺄﻟﺔ ذات أھﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة وذﻟك ﺑﺈﺻداره اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧظم
وﺗﺳﮭل اﻧﺧراط اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﺳﺎﺣﺎت اﻟﻌﻠم واﻟﺗﺣﺻﯾل اﻟدراﺳﻲ ﻛﻲ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ذﻟك ﻣوظﻔﯾن ﯾﺗﺣﻠون
ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز واﺟﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﻧﺎطﺔ ﺑﮭم وﻟﯾرﺗﻔﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻘدم
ﻟﻠﺟﻣﮭور.

اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ :اﻹﺟﺎزات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
اﻹﺟﺎزات اﻟﺧﺎﺻﺔ ھﻲ إﺟﺎزات ﺗﻘررھﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ وﻓﻘﺎ ً ﻟﺷروط
وأﺳﺑﺎب ﺧﺎﺻﺔ ﯾﺟب أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ ﺷﺄﻧﮭﺎ وﺑﻌض ھذه اﻹﺟﺎزات ﺗﻛون ﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف ﻻ ﺗﻣﻠك اﻹدارة
أي ﺳﻠطﺔ ﺗﻘدﯾرﯾﺔ ﺑﺷﺄﻧﮭﺎ وﺑﻌﺿﮭﺎ اﻵﺧر ﺟوازي وﺗﻣﻠك ﻓﯾﮫ اﻹدارة ﺳﻠطﺔ ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ ،ﻛﻣﺎ ﺗﺗﻧوع ھذه
اﻹﺟﺎزات وﻓﻘﺎ ً ﻟﻸﺣﻛﺎم اﻟﺗﻲ ﯾﻘررھﺎ اﻟﻧظﺎم اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣﻧظم ﻟﺗﻠك اﻹﺟﺎزات

) (1

وﺳوف ﻧﺗﻧﺎول ھذه

اﻹﺟﺎزات ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:

اﻟﻔرع اﻷول :إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ وإﺟﺎزة اﻷﺑوة
أوﻻً :إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ
ﯾﻘﺻد ﺑﺈﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﺧﻠود اﻟﻣرأة ﻟﻔﺗرة ﻣن اﻟوﻗت ھدﻓﮭﺎ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠراﺣﺔ ﻣن
ﻋﻧﺎء اﻟﺣﻣل واﻟوﻻدة واﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﺑطﻔﻠﮭﺎ) .(2
وﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي ﻟدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻓﻘد وﺿﻊ أﺣﻛﺎﻣﺎ ً ﻋﺎﻣﺔ ﻹﺟﺎزة
اﻟوﺿﻊ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (53ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟﻣﺎدة ) (72ﻣن ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
ﺣﯾث ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ داﺋﻣﺔ إﺟﺎزة وﺿﻊ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر ،ﻛﻣﺎ أﺟﺎز ﻣﻧﺣﮭﺎ

) (1ﺷﻌﺑﺎن رأﻓت ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.10
) (2ﻋدﻧﺎن ﺳرﺣﺎن؛ وآﺧرون ،أﺣﻛﺎم ﻗﺎﻧون ﺗﻧظﯾم ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم  8ﻟﺳﻧﺔ  1980وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ،
اﻟﺷﺎرﻗﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،2012 ،ص .169أﻧظر أﯾﺿﺎً :ﻣﺎزن ﻓﺎرس رﺷﯾد ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.1005
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أﺳﺑوﻋﯾن ﻗﺑل اﻟﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻟوﻻدﺗﮭﺎ ﺑﺷرط ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻘدم ﻣن اﻟطﺑﯾب اﻟﻣﻌﺎﻟﺞ ،ﻋﻠﻰ أن ﺗﻛون
ﺑﺷﻛل ﻣﺗواﺻل ،وﻻ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظﻔﺎت ﺑﻌﻘود ﻣؤﻗﺗﺔ .ﻛﻣﺎ أﺟﺎز اﻟﻣﺷرع ﻟﮭﺎ وﻟﻣدة أرﺑﻌﺔ أﺷﮭر ﻣن
ﺗﺎرﯾﺦ اﻟوﺿﻊ ﻣﻐﺎدرة ﻣﻘر اﻟﻌﻣل ﻟﻣدة ﺳﺎﻋﺗﯾن ﯾوﻣﯾﺎ ً ﻹرﺿﺎع وﻟﯾدھﺎ ﺳواء ﻛﺎن ذﻟك ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ ﺳﺎﻋﺎت
اﻟﻌﻣل أو ﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺗﮭﺎ ،وﺗﺣﺗﺳب ﺗﻠك اﻟﺳﺎﻋﺗﺎن ﻣن ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل وﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ .ﻛﻣﺎ اﺷﺗرط اﻟﻣﺷرع
ﻋدم اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ واﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب .وﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ واﻟرﺳﻣﯾﺔ واﻟﺗﻲ
ﺗﺗﺧﻠل إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﻓﺗﻛون ﻣن ﺿﻣن ﻣدة اﻹﺟﺎزة إﺿﺎﻓﺔً ﻟﻠﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ واﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ
ﺗﺻﺎدف ﺑداﯾﺔ أو ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻹﺟﺎزة .ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺳﺗﻣر ﺣﺳﺎب اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎت ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ ،وﺗﺄدﯾﺔ
اﻻﺷﺗراﻛﺎت اﻟﺗﻘﺎﻋدﯾﺔ واﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻋن ﻓﺗرة إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ اﻟﻣﻌﺗﻣدة .ﻓﺈذا ﻣﺎ ﺗم ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ
إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ أﺛﻧﺎء إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﻓﻼ ﺗﻣدد إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﺑﻘدر ھذه اﻹﺟﺎزة .ﻛﻣﺎ ﺗﺣﺻل اﻟﻣوظﻔﺔ
ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻋﻠﻰ أن ﺗﻣدد ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﺑﻘدر ھذه اﻹﺟﺎزة) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺣددت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة )(89
اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻹﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﺣﯾث ﻣﻧﺣت اﻟﻣوظﻔﺔ إﺟﺎزة وﺿﻊ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﺷﮭر
ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة ﺻﺎدرة ﻋن طﺑﯾب ﻣﻌﺗﻣد ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ .واﻋﺗﺑرت ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظﻔﺔ
ﺧﻼل إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﻣﺳﺗﻣرة وﻣن ﺛم ﺗدﺧل ﻓﻲ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭﺎ ﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ أو اﻟﻣﻌﺎش اﻟﺗﻘﺎﻋدي،
ﺑﺣﺳب اﻷﺣول .وﺗﺣﺗﺳب ﻣدة إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﺟزءا ً ﻣن اﻹﺟﺎزة اﻟﻣرﺿﯾﺔ ،وﺗﻌد ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﻋﻧﮭﺎ .وﻻ
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﺳﺗﻧﻔذ ﻣن إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ﺣﻘﺎ ً ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ ً ﻟﻠﻣوظﻔﺔ ،وﻻ ﯾﺟوز ﺗرﺣﯾﻠﮭﺎ أو ﺗﺄﺟﯾﻠﮭﺎ أو
اﺳﺗﺑداﻟﮭﺎ ﺑﺎﻟﺑدل اﻟﻧﻘدي) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (83واﻟﺗﻲ أﺷﺎرت ﻋﻠﻰ أن ﺗﻧظم أﺣﻛﺎم
إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ واﻟوﺿﻊ واﻟرﻋﺎﯾﺔ ﺑﻣوﺟب أﺣﻛﺎم اﻟﻣرﺳوم رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  2017أو أي ﺗﺷرﯾﻊ
آﺧر ﯾﺣل ﻣﺣﻠﮫ) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (72ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (89ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (83ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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ﺣﯾث أوﺿﺢ اﻟﻣرﺳوم اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﮫ أﻋﻼه ﺑﺎﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ داﺋﻣﺔ ﺳواء
ﺑﻧظﺎم اﻟدوام اﻟﻛﺎﻣل أو اﻟﺟزﺋﻲ ،إﺟﺎزة أﻣوﻣﺔ ﻟﻣدة ) (90ﯾوﻣﺎً ،ﺗﺑدأ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟوﻻدة ،وﯾﺟوز
ﻟﻠﻣوظﻔﺔ طﻠب ھذه اﻹﺟﺎزة ﻗﺑل ) (30ﯾوﻣﺎ ً ﻋﻠﻰ اﻷﻛﺛر اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻟﻠوﻻدة ،ﺷرﯾطﺔ أن ﺗﻛون اﻟﻣدة
ﻣﺗﺻﻠﺔ .ﻛﻣﺎ أﺟﺎز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ واﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ وﻛذﻟك اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ،ﺑﺣد
أﻗﺻﻰ ) (120ﯾوﻣﺎ ً ﻣن ﺑداﯾﺔ إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ .وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﺗﻲ أﺟﮭﺿت ﺟﻧﯾﻧﮭﺎ ﻗﺑل ﺑدء
اﻷﺳﺑوع ) (24ﻣن ﺣﻣﻠﮭﺎ ﺗﺳﺗﺣﻖ إﺟﺎزة ﻣرﺿﯾﺔ ،ﺗﺗﺣدد ﻣدﺗﮭﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣد ﻣن اﻟﺟﮭﺔ
اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ،وﯾﺗم ﻣﻧﺣﮭﺎ إﺟﺎزة وﺿﻊ ﻟﻣدة ) (60ﯾوم إذا أﻧﺟﺑت طﻔﻼً ﻣﯾﺗﺎ ً أو إذا أﺟﮭﺿت ﺟﻧﯾﻧﮭﺎ ﺑﻌد
ﺑدء اﻷﺳﺑوع ) (24وذﻟك ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣد ﻣن ﺗﻠك اﻟﺟﮭﺔ .ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺗﺣﻖ اﺳﺗراﺣﺔ ﻟﻣدة
ﺳﺎﻋﺗﯾن ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ﻹرﺿﺎع وﻟﯾدھﺎ ،وﺗﻣﻧﺢ ھذه اﻻﺳﺗراﺣﺔ ﻋﻧد ﺑدء ﺳﺎﻋﺎت اﻟدوام اﻟرﺳﻣﻲ أو
ﻗﺑل اﻧﺗﮭﺎﺋﮭﺎ ،وذﻟك ﺑﻌد اﻧﺗﮭﺎء إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ وﺣﺗﻰ ﯾﺑﻠﻎ وﻟﯾدھﺎ ﻋﺎﻣﮫ اﻷول ،وﻻ ﺗﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظﻔﺔ
ھذه اﻻﺳﺗراﺣﺔ ﺧﻼل ﺷﮭر رﻣﺿﺎن اﻟﻣﺑﺎرك .وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺿﻌت اﻟﻣوظﻔﺔ ﻣوﻟودا ً ﻣن ذوي اﻹﻋﺎﻗﺔ،
ﻓﺗﻣﻧﺢ إﺟﺎزة رﻋﺎﯾﺔ ﺗﺑدأ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻧﺗﮭﺎء إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ وﺣﺗﻰ ﯾﺑﻠﻎ وﻟﯾدھﺎ ﻋﺎﻣﮫ اﻷول ،وﯾﺟوز ﺗﻣدﯾد
ھذه اﻹﺟﺎزة ﺑﻘرار ﻣن ﻣﺳؤول اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻋﻠﻰ أن ﻻ ﺗزﯾد اﻟﻣدة ﻋﻠﻰ )(3
ﺳﻧوات اﺳﺗﻧﺎدا ً ﻟﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﻣﻌﺗﻣد ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ .ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺗﺣﻖ اﻟﻣوظﻔﺔ راﺗب ﺷﮭري طوال
ﻣدة إﺟﺎزﺗﮭﺎ ،وﻻ ﯾﺻرف ﻟﮭﺎ ﺧﻼل ھذه اﻟﻣدة أي ﻋﻼوة أو ﺑدل ﯾرﺗﺑط ﺑﻣزاوﻟﺔ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻛﻌﻼوة طﺑﯾﻌﯾﺔ
اﻟﻌﻣل أو ﺑدل اﺳﺗﺧدام اﻟﮭﺎﺗف اﻟﻧﻘﺎل ،وﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﻛﻣﮭﺎ .وﺗﺣﺗﺳب اﻟﻌطل اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ واﻟرﺳﻣﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ أو اﻟوﺿﻊ أو اﻟرﻋﺎﯾﺔ ﻣن ﺿﻣن ﻣدة اﻹﺟﺎزة ،ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﻣدﺗﮭﺎ ﺧدﻣﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ
ﻟﻛﺎﻓﺔ اﻷﻏراض ،ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك اﺳﺗﺣﻘﺎق ﺗذاﻛر اﻟﺳﻔر واﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺟوز ﺗرﺣﯾل إﺟﺎزة
اﻷﻣوﻣﺔ أو اﻟوﺿﻊ أو اﻟرﻋﺎﯾﺔ أو أي ﺟزء ﻣﻧﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺟوز اﺳﺗﺑداﻟﮭﺎ ﺑﺑدل ﻧﻘدي ).(1

) (1اﻟﻣواد ) (7 ،6 ،5 ،4 ،3ﻣن ﻣرﺳوم رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  2017ﺑﺷﺄن إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ واﻟوﺿﻊ واﻟرﻋﺎﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﺎت ﻓﻲ
ﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :إﺟﺎزة اﻷﺑوة
أﺳوة ً ﺑﻛﺛﯾر ﻣن دول اﻟﻌﺎﻟم ،طﺑﻘت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻗرار ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾرزق
ﺑﻣوﻟود إﺟﺎزة أﺑوة ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ،وذﻟك ﻟﻣﺳﺎﻋدة زوﺟﺗﮫ ﻓﻲ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗرﺑﯾﺔ اﻟطﻔل ،وﺗﻌﺗﺑر
دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ھﻲ ﻣﮭﻧدﺳﺔ اﻟﻔﻛرة ،وأول ﻣن ﺳن ھذه اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺣﺳﻧﺔ ،ﺣﯾث ﺗم
اﺳﺗﺣداث إﺟﺎزة اﻷﺑوة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾرزق ﻣوﻟودا ً ﺣﯾﺎ ً إﺟﺎزة أﺑوة)  (1وھو ﻣﺎ أﻛدﺗﮫ
اﻟﻣﺎدة ) (54ﻣن ﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي واﻟذي ﻧص ﻋﻠﻰ أن" :ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾرزق ﺑﻣوﻟود
ﺣﻲ إﺟﺎزة أﺑوة ﻣدﻓوﻋﺔ اﻟراﺗب ﻟﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﺧﻼل اﻟﺷﮭر اﻷول ﻣن وﻻدة طﻔﻠﮫ ،وذﻟك ﺷرﯾطﺔ
أن ﺗﺗم اﻟوﻻدة داﺧل اﻟدوﻟﺔ") .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﺣددت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة )(91
ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾرزق ﺑﻣوﻟود إﺟﺎزة أﺑوة ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﻣﺗﺻﻠﺔ أو
ﻣﺗﻘطﻌﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﺗﺔ أﺷﮭر اﻷوﻟﻰ ﻣن وﻻدة طﻔﻠﮫ) .(3
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (84ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾرزق ﺑﻣوﻟود
إﺟﺎزة أﺑوة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة ) (3ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم ﻋﻣل ﺧﻼل ﺷﮭر واﺣد ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ وﻻد طﻔﻠﮫ) .(4

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :إﺟﺎزة اﻟﺣداد واﻟﻌدة
أوﻻً :إﺟﺎزة اﻟﺣداد
ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ) (55ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺣداد ﺑراﺗب
إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة  5اﯾﺎم وذﻟك ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة أي ﻣن أﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ ،وﻟﻣدة  3اﯾﺎم ﻓﻲ ﺣﺎل وﻓﺎة

) (1ﻣﺣﻣد ﺑﺎﺣﺎرث ،ﻛﯾف ﻧﺻل ﻟﻠﻌﺎﻟم اﻷول ،ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻷﻧظﻣﺔ اﻟدول اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ،ﺳﯾﺑوﯾﮫ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،2018 ،
ص.45
) (2اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (91ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (4اﻟﻣﺎدة ) (84ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018

111

اي ﻣن أﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ) .(1
ﻛﻣﺎ ﻗررت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺗﺣدﯾد ﺿواﺑط ﻣﻧﺢ وﺗﻣدﯾد اﻹﺟﺎزة وﺑﺎﻟرﺟوع ﻟﻠﻣﺎدة ) (77ﻣن
اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﺧﻣﺳﺔ
أﯾﺎم ﻟوﻓﺎة أي ﻣن اﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ .وﻟﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم ﻟوﻓﺎة أي ﻣن أﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ.
ﻛﻣﺎ أﺟﺎزت اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة اﻟﺣداد واﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ واﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب .وإذا ﺻﺎدف وﻗوع ﺣﺎﻟﺔ
اﻟوﻓﺎة أﺛﻧﺎء ﻋطﻠﺔ ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻷﺳﺑوع أو اﻟﻌطﻼت اﻟرﺳﻣﯾﺔ أو أﺛﻧﺎء أﯾﺎم اﻹﺟﺎزات اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻣوظف
ﻓﻼ ﯾﺗم ﺗﻌوﯾﺿﮫ ﻋن ﻋدد أﯾﺎم إﺟﺎزة اﻟﺣداد .ﻛﻣﺎ أﻟزﻣت ﺑﺄن ﯾﻘوم اﻟﻣوظف ﺑﺎﻹﺑﻼغ ﻋن وﻓﺎة أﺣد
أﻗﺎرﺑﮫ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻘدم إﺛﺑﺎﺗﺎ ً ﻣﻘﺑوﻻً ﺑﻌد ﻋودﺗﮫ ﻣن اﻹﺟﺎزة .وﺗﺑدأ إﺟﺎزة اﻟﺣداد اﻋﺗﺑﺎرا ً ﻣن ﯾوم اﻟوﻓﺎة.
وﯾﻌﺗﺑر أﺣد أﻗﺎرب اﻟزوﺟﯾن ﺑﻧﻔس درﺟﺔ اﻟﻘراﺑﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟﻰ اﻟزوج اﻵﺧر) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻗررت اﻟﻣﺎدة ) (92إﺟﺎزة اﻟﺣداد ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف أن ﯾﻘوم
ﺑﺎﻹﺑﻼغ ﻋن اﻟوﻓﺎة ﺑﺣﺳب ظروﻓﮫ ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﻘدم إﺛﺑﺎﺗًﺎ ﻣﻘﺑوﻻً ﺑﻌد ﻋودﺗﮫ ﻣن اﻹﺟﺎزة .ﻻ ﺗﻧطﺑﻖ ھذه
اﻹﺟﺎزة ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻓﻰ ﻋﻧﮭﺎ زوﺟﮭﺎ ،ﺣﯾث ﺗﺳري ﺑﺷﺄﻧﮭﺎ أﺣﻛﺎم إﺟﺎزة اﻟﻌدّة .ﯾﻣﻧﺢ
اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺣداد ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻵﺗﻲ:
أ .ﻟﻣدة ) (5أﯾﺎم ﻋﻣل ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة زوﺟﮫ أو أﺣد أﺻوﻟﮫ أو ﻓروﻋﮫ أو أﺣد أﻗﺎرﺑﮫ أو أﺻﮭﺎره
ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ.
ب .ﻟﻣدة ) (3أﯾﺎم ﻋﻣل ﻟﻸﻗﺎرب ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ.
ت .ﻟﻣدة ﯾوم ﻋﻣل واﺣد ﻟﻸﻗﺎرب ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ) .(3

) (1اﻟﻣﺎدة ) (55ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  2016اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (77ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (93ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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أﻣﺎ ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺣﺗﺳﺎب إﺟﺎزة اﻟﺣداد ﻓﻘد ﻗررت اﻟﻣﺎدة ) (93ﻣن ذات اﻟﻼﺋﺣﺔ ﺑﺄن ﯾﺑدأ اﺣﺗﺳﺎب
إﺟﺎزة اﻟﺣداد وﻓﻖ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ دﻓن اﻟﻣﺗوﻓﻰ داﺧل اﻟدوﻟﺔ.
.1
ً
 .2ﺧﻼل ﺷﮭر ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟوﻓﺎة ﻓﻲ ﺣﺎل ﻛﺎن دﻓن اﻟﻣﺗوﻓﻰ ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻘد ﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة ) (85ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺣداد ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة ) (5أﯾﺎم ﻋﻣل ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة أﺣد أﻗﺎرﺑﮫ
ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ أو اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ .وﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺣداد ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة ) (10أﯾﺎم ﻋﻣل ﻓﻲ ﺣﺎل
وﻓﺎة زوﺟﺗﮫ ،ﻛﻣﺎ ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ ھذه اﻹﺟﺎزة ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻓﺎة زوﺟﮭﺎ .وﯾﺟوز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن
إﺟﺎزة اﻟﺣداد واﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،وﻓﻲ ﺣﺎل ﺻﺎدف وﻗوع إﺟﺎزة اﻟﺣداد أﺛﻧﺎء اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،ﻓﺈﻧﮫ
ﺗﺿﺎف ﻣدة إﺟﺎزة اﻟﺣداد إﻟﻰ اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،وﻻ ﯾﺟوز ﻣﻧﺢ إﺟﺎزة اﻟﺣداد أﺛﻧﺎء وﻗوﻋﮭﺎ ﻓﻲ أي
إﺟﺎزة أﺧرى) .(2
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :إﺟﺎزة ﻋدة وﻓﺎة اﻟزوج
إن اﻟﻌدة ﺗﻌﻧﻲ ﻓﺗرة ﻣﺣددة ﻣن اﻻﻧﺗظﺎر ﻟﻠﻣرأة ﺑﻌد وﻓﺎة زوﺟﮭﺎ)  ،(3وﻣن اﻟﻣﻘرر ﻗﺎﻧوﻧﺎ ً ﻓﻲ دوﻟﺔ
اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ﻧزوﻻً ﻋﻠﻰ أﺣﻛﺎم اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ اﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ )إﺟﺎزة
ﺧﺎﺻﺔ() .(4
ﺣﯾث ﺗﻧﺎوﻟت اﻟﻣﺎدة ) (87إﺟﺎزة اﻟﻌدة وﻣﻧﺣت اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻓﻰ زوﺟﮭﺎ إﺟﺎزة ﻋدة
ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣد)أرﺑﻌﺔ أﺷﮭر وﻋﺷرة أﯾﺎم( ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟوﻓﺎة .وأوﺟﺑت اﻟﻣوظﻔﺔ إﺑﻼغ رﺋﯾﺳﮭﺎ
اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋن وﻓﺎة اﻟزوج وﻓﻖ إﺟراءات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗرﻓﻖ ﺷﮭﺎدة
) (1اﻟﻣﺎدة ) (94ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (85ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
) (3ﻣﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻧﺻوري ،اﻟﺣﻘوق اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧون اﻟدوﻟﻲ ،ط ،1ﻣرﻛز ﺻﻧﺎﻋﺔ
اﻟﻔﻛر ﻟﻠدراﺳﺎت واﻷﺑﺣﺎث ،2015 ،ص.251
) (4ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ دورة اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ ،ص.137
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اﻟوﻓﺎة ﻣﺻدﻗﺔ وﻣﻌﺗﻣدة ﻣن اﻟﺟﮭﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﺳواء داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺑﺣﺳب ﻣﻛﺎن اﻟوﻓﺎة .ﻓﯾﻣﺎ
ﯾﺳﺗﻣر اﺣﺗﺳﺎب اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎت ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ وﺗﺄدﯾﺔ اﻻﺷﺗراﻛﺎت اﻟﺗﻘﺎﻋدﯾﺔ واﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻋن
ﻓﺗرة إﺟﺎزة اﻟﻌدة اﻟﻣﻌﺗﻣدة) . (1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﺣددت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة )(94
ﻋﻠﻰ أن ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻓﻰ ﻋﻧﮭﺎ زوﺟﮭﺎ إﺟﺎزة ً ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻘﺿﺎء ﻓﺗرة اﻟﻌدة ﻟﻣدة
أرﺑﻌﺔ أﺷﮭر وﻋﺷرة أﯾﺎم ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ وﻓﺎة اﻟزوج .وﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﺔ أن ﺗﻘوم ﺑﺎﻹﺑﻼغ ﻋن اﻟوﻓﺎة ﺑﺣﺳب
ظروﻓﮭﺎ ،ﻋﻠﻰ أن ﺗﻘدم إﺛﺑﺎﺗﺎ ً ﻣﻘﺑوﻻً) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (86ﻣﻧﺣت اﻟﻣوظﻔﺔ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻓﻰ
ﻋﻧﮭﺎ زوﺟﮭﺎ إﺟﺎزة ﻋدة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة أرﺑﻌﺔ أﺷﮭر وﻋﺷرة أﯾﺎم ﺗﺑدأ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ وﻓﺎة اﻟزوج أو
ﺣﺗﻰ ﺗﺿﻊ ﺣﻣﻠﮭﺎ .وﯾﺟوز اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة ﻋدة اﻟوﻓﺎة واﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،وﻓﻲ ﺣﺎل ﺻﺎدف وﻗوع
إﺟﺎزة ﻋدة اﻟوﻓﺎة أﺛﻧﺎء اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ ،ﻓﺈﻧﮫ ﺗﺿﺎف ﻣدة إﺟﺎزة ﻋدة اﻟوﻓﺎة إﻟﻰ اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ) .(3

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث :إﺟـــــــﺎزة اﻟـﺣـــــــﺞ
ﺗﮭدف ھذه اﻻﺟﺎزة إﻟﻰ ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣوظف اﻟراﻏب ﻓﻲ أداء ﻓرﯾﺿﺔ اﻟﺣﺞ أن ﯾﻘوم ﺑﮭﺎ ،ﺣﯾث ﺑﯾﻧت
اﻟﻣﺎدة ) (57ﻣن اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون واﻟﻣﺎدة ) (76ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻹﺟﺎزة اﻟﺣﺞ ﻓﻣﻧﺣت اﻟﻣوظف اﻟﻣﺳﻠم إﺟﺎزة ﻟﻣدة ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوم ﻋﻣل ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻷداء ﻓرﯾﺿﺔ
اﻟﺣﺞ وﺑﺣد أﻗﺻﻰ ﻣرﺗﯾن ﺧﻼل ﻣدة ﺧدﻣﺗﮫ ،ﺷرﯾطﺔ أن ﺗﻔﺻل ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﻣدة ﻻ ﺗﻘل ﻋن ﻋﺷر
ﺳﻧوات .وأﺟﺎزت ﻟﻠﻣوظف اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة اﻟﺣﺞ وﺑﯾن اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ .وﻻ ﯾﺟوز ﻣﻧﺣﮭﺎ إﻻ ﺑﻌد
ﻗﺿﺎء ﻓﺗرة اﻻﺧﺗﺑﺎر ﺑﻧﺟﺎح ،وﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف ﺑﻌد ﻋودﺗﮫ أن ﯾﻘدم اﻹﺛﺑﺎت اﻟﻼزم ﻷداء ﻓرﯾﺿﺔ اﻟﺣﺞ.

) (1اﻟﻣﺎدة ) (87ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (94ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (86ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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وﻻ ﺗﻌﺗﺑر إﺟﺎزة اﻟﺣﺞ اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﺣﻘﺎ ً ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ ً ﻟﮫ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﺗدﺧل ﻓﻲ ﺣﺳﺎب
رﺻﯾد اﻹﺟﺎزة اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻋﻧد اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة ) (46ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺎدة
) (95ﻣن ﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺳﻠم إﺟﺎزة ﺣﺞ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻷداء ﻓرﯾﺿﺔ
اﻟﺣﺞ ﻟﻣرة واﺣدة طوال ﻣدة ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ .وﯾﺗم اﻟﺗرﺧﯾص ﺑﺈﺟﺎزة اﻟﺣﺞ ﻟﻣدة ) (15ﯾوم ﻋﻣل.
وﺗﺣﺗﺳب ھذه اﻹﺟﺎزة ﺿﻣن ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف وﻻ ﯾؤﺛر ﻣﻧﺣﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻣن اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ
اﻟﺳﻧوﯾﺔ .وﻻ ﺗﻌﺗﺑر إﺟﺎزة اﻟﺣﺞ اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف ﺣﻘًﺎ ﻣﻛﺗﺳﺑًﺎ ﻟﮫ ،وﻻ ﺗدﺧل ﻓﻲ ﺣﺳﺎب
رﺻﯾد اﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ اﻟﻣﺗراﻛﻣﺔ ﻟﮫ ﻋﻧد اﻧﺗﮭﺎء ﺧدﻣﺗﮫ .وﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف ﻋﻧد ﻋودﺗﮫ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﺳﺗﻧدات
اﻟﺗﻲ ﺗﺛﺑت أداﺋﮫ ﻓرﯾﺿﺔ اﻟﺣﺞ ﺧﻼل ﻓﺗرة اﻹﺟﺎزة .وﯾﺟوز ﺻرف اﻟراﺗب اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣوظف ﻋن ھذه
اﻹﺟﺎزة ﻣﻘد ًﻣﺎ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ طﻠﺑﮫ ،ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛون ذﻟك ﻗﺑل ) (15ﯾو ًﻣﺎ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺑدء إﺟﺎزﺗﮫ) .(2
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﺑﯾﻧت اﻟﻣﺎدة ) (87ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ
دﺑﻲ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺳﻠم وﻟﻣرة واﺣدة ﺧﻼل ﻣدة ﺧدﻣﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ إﺟﺎزة ﻟﻣدة )(15
ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﯾوم ﻋﻣل ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻷداء ﻓرﯾﺿﺔ اﻟﺣﺞ ،وﯾﺟوز ﻟﻠﻣوظف اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن إﺟﺎزة اﻟﺣﺞ
واﻹﺟﺎزة اﻟدورﯾﺔ) .(3

اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس :اﻹﺟﺎزات اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﺳوف ﺗﻘوم اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﺧﻼل ھذا اﻟﻣطﻠب ﺑﺗﻧﺎول اﻹﺟﺎزات اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم وذﻟك ﻣن
ﺧﻼل ﺗﻘﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ ﻓرﻋﯾن ﺣﯾث ﺟﺎء اﻟﻔرع اﻷول ﯾﺗﻧﺎول إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ وﻣراﻓﻘﺔ اﻟﻣرﯾض وﻓﻲ اﻟﻔرع
اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗﺗﻧﺎول اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:

) (1اﻟﻣﺎدة ) (76ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (95ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (87ﻣن ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
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اﻟﻔرع اﻷول :إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ وﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض
أوﻻً :إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ
ﺗﻌطﻰ ھذه اﻹﺟﺎزة ﻣن أﺟل ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺑﺣوث أو دراﺳﺎت أو أﻋﻣﺎل أو ﻣﮭﺎم
ﺗدﺧل ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أو أدﺑﯾﺔ أو ﻋﻠﻣﯾﺔ أو ﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت ،ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻹدارﯾﺔ
اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﮭﺎ اﻟﻣوظف أو ﻻ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﺗﻠك اﻟﺟﮭﺔ) .(1
اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺈﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ:
ھﻲ ﺗﻠك اﻹﺟﺎزة اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣواطن وﺗﺳﻣﻰ إﺟﺎزة ﺗﻔرغ اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ
وذﻟك ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺄﯾﺔ أﻋﻣﺎل أو ﻣﮭﺎم ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻔرق اﻟوطﻧﯾﺔ أو اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺎت أو اﻟﻧﺷﺎطﺎت
اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ أو اﻟﺑراﻣﺞ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ أو اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أو ﻷﯾﺔ أﺳﺑﺎب أﺧرى ﻣﺷﺎﺑﮭﺔ ﻻ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌﻣل
اﻟوزارة اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف وذﻟك ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ طﻠب اﻟﺟﮭﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺗﻠك اﻟﻣﺟﺎﻻت وﻟﻠﻣدة
اﻟﺗﻲ ﺗﺣددھﺎ) .(2
ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ:
أوﺿﺢ اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ) (58واﻟﺗﻲ ﻧﺻت
ﻋﻠﻰ أﻧﮫ :ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة ﺗﻔرغ اﺳﺗﺛﻧﺋﺎﯾﺔ
ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ وذﻟك ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺄﯾﺔ أﻋﻣﺎل أو ﻣﮭﺎم ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺗﻣﺛﯾل اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻔرق اﻟوطﻧﯾﺔ أو اﻟﻧﺷﺎطﺎت
اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ أو اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أو ﻷﯾﺔ أﺳﺑﺎب أﺧرى ﻣﺷﺎﺑﮭﺔ ﻻ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌﻣل اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ
ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف وذﻟك ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ طﻠب اﻟﺟﮭﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺗﻠك اﻟﻣﺟﺎﻻت وﻟﻣدة ﺷﮭر ﻛﺣد
أﻗﺻﻰ) .(3

) (1اﻋﺎد ﺣﻣود ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.194
) (2ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ص.221
) (3اﻟﻣﺎدة ) (58اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
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وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق إﺟﺎزة اﻟﺗﻔرغ ﻓﺗﻛﻔﻠت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي
ﺑذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺎدة ) (82واﻟﺗﻲ اﺷﺗرطت ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛون ﻟدى اﻟﻣوظف ﻣؤھﻼت أو ﺧﺑرات
ﺗﺧﺻﺻﯾﺔ أو ﻣﮭﺎرات أو ﻣوھﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣذﻛورة ﻓﻲ اﻟﺑﻧد اﻟﺳﺎﺑﻖ .وأن ﺗﻛون اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻟﺗﻣﺛﯾل
اﻟدوﻟﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ طﻠب ﻛﺗﺎﺑﻲ ﻣن اﻟﺟﮭﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺗﻠك اﻟﻣﺟﺎﻻت وﻟﻠﻣدة اﻟﺗﻲ ﺗﺣددھﺎ ووﻓﻘﺎ ً
ﻟﻸﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن .وأﻻ ﺗﻛون اﻷﻋﻣﺎل أو اﻟﻣﮭﺎم ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌﻣل اﻟﺟﮭﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ .وﻻ ﯾﺟوز اﻟﺗرﺧﯾص ﻟﻠﻣوظف ﺑﮭذه اﻹﺟﺎزة أﻛﺛر ﻣن ﻣرﺗﯾن ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ،
إﻻ إذا ﻛﺎن اﻟﻧﺷﺎط ﻣدرﺟﺎ ً ﺿﻣن ﺧطط وﺟداول اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻘررة ﻣﺳﺑﻘﺎ ً ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺔ اﻟطﺎﻟﺑﺔ) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (88ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺗﺷﺗرط أن
ﺗﮭدف اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣراد إﻧﺟﺎزھﺎ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻋﺎﻣﺔ وﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ أو ﺗﻣﯾز وطﻧﻲ ،وأن ﯾﻣﺗﻠك
اﻟﻣوظف اﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻛﻔﺎءات واﻟﺧﺑرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻹﻧﺟﺎزھﺎ .وﯾﻛون اﻟﺗرﺧﯾص ﺑﮭذه اﻹﺟﺎزة ﻟﻣدة ﻻ
ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺷﮭر ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة ،وﯾﺟوز ﻣد ھذه اﻹﺟﺎزة ﺑواﻗﻊ ﺷﮭر ﻓﻲ ﻛل ﻣرة) .(2
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :إﺟﺎزة ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض
ﻗد ﯾﺗﻌرض أﺣد أﻗرﺑﺎء اﻟﻣوظف ﻟﻠﻣرض ﻓﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻣراﻓﻘﺗﮫ أﺛﻧﺎء ﻋﻼﺟﮫ
وﻗد ﺗطول ﻓﺗرة ﻋﻼﺟﮫ ﻟﺣﯾن اﺳﺗﻧﻔﺎد رﺻﯾد اﻟﻣوظف ﻣن ﺗﻠك اﻹﺟﺎزة ،وﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﺗدﺧل اﻟﻣﺷرع
اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﺑﻘﺻد اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟرواﺑط اﻷﺳرﯾﺔ واﻟزوﺟﯾﺔ ،ﺣﯾث ﻓرق ﺑﯾن ﺷروط اﺳﺗﺣﻘﺎق إﺟﺎزة
ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض ﻓﯾﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ أو داﺧﻠﮭﺎ.
إﺟﺎزة ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ:
أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (3/82ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي أﻧﮫ ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ

) (1اﻟﻣﺎدة ) (82ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور
آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (88ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ واﺳﺗﺛﻧﺎء ﻣن اﻟﻣدد اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺑﻧدﯾن )1و (2ﻣن ھذه اﻟﻣﺎدة اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ
ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض ﻣن أﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ،وذﻟك ﻟﻠﻌﻼج
ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ،ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺷﮭرﯾن ،وﯾﺟوز ﺗﺟدﯾد ھذه اﻟﻣدة
ﻟﻣدد ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ،وذﻟك إذا ﻛﺎﻧت ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣرﯾض ﻣﺻﻧﻔﺔ ﺿﻣن اﻟﺣﺎﻻت اﻟﻣرﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد ﻣن ﻗﺑل وزارة
اﻟﺻﺣﺔ ووﻗﺎﯾﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺎﻟﺗﻧﺳﯾﻖ ﻣﻊ اﻟﮭﯾﺋﺔ ،وﺗﻛون اﻹﺟﺎزة ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ) .(1
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (96ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻗررت ﻟرﺋﯾس
اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ زوﺟﮫ أو أﺣد
أﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ أو أي ﻣﻣن ﯾﻌوﻟﮭم ﺑﺣﻛم ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ أﯾﺎ ً ﻛﺎﻧت درﺟﺔ اﻟﻘراﺑﺔ
داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ) .(2
ﻛﻣﺎ اﺷﺗرطت ﻟﻣﻧﺢ إﺟﺎزة ﻣراﻓﻖ ﻣرﯾض ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ﺗوﻓر ﻛﺗﺎب ﻣن ﺟﮭﺔ اﻹﯾﻔﺎد أو اﻟﻣﻠﺣﻘﯾﺔ
اﻟﺻﺣﯾﺔ ﻟﺳﻔﺎرة اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ ﺑﻠد اﻟﻌﻼج ﯾوﺿﺢ ﻣراﻓﻘﺔ اﻟﻣوظف ﻟﻠﻣرﯾض أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻼج)  .(3وﺗﻛون ﻣدة
إﺟﺎزة ﻣراﻓﻖ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺟﺎوز ﺷﮭرﯾن ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟﻣﯾﻼدﯾﺔ اﻟواﺣدة .وﯾﺟوز ﻣد ھذه
اﻹﺟﺎزة ﺑراﺗب ﻟﻣدة ﺷﮭر .ﻛﻣﺎ ﯾﺟوز ﻣد إﺟﺎزة اﻟﻣراﻓﻖ ﻟﻣدد أﺧرى ﺑدون راﺗب ﺑواﻗﻊ ﺷﮭرﯾن ﻓﻲ
ﻛل ﻣرة إذا اﻗﺗﺿت اﻟظروف ذﻟك ﺷرط ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﺳﺗﻧدات اﻟﻣؤﯾدة ﻟﻼﺳﺗﺣﻘﺎق) .(4
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﺄﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة )/89أ( ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﺟوز ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻣﻧﺢ
اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ) (3أﺷﮭر ﻟﻣراﻓﻘﺔ زوﺟﮫ أو أﺣد اﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ
اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻼج ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ وذﻟك ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾوﺟد ﻟﮭﺎ ﻋﻼج ﻣﻣﺎﺛل داﺧل اﻟدوﻟﺔ ،وﯾﺟوز
ﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻧﺢ ھذه اﻹﺟﺎزة ﻟﻸﻗﺎرب ﺑﺎﻟﻧﺳب ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ،وﯾﺟوز ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﺗﻣدﯾد

) (1اﻟﻣﺎدة ) (3/82ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (96ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (2/98ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (4اﻟﻣﺎدة ) (97ﻣن ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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ھذه اﻹﺟﺎزة ﺑراﺗب أﺳﺎﺳﻲ إذا اﻗﺗﺿت اﻟﺿرورة ذﻟك ،وﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺣوال ﯾﺗم ﻣﻧﺢ ھذه اﻹﺟﺎزة أو
ﺗﻣدﯾدھﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر طﺑﻲ ﺻﺎدر ﻋن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﻣﻌﺗﻣدة) .(1
وﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻲ وردت إﻟﻰ إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة
اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺈﺟﺎزة ﻣراﻓﻖ ھﻲ :طﻠب اﺳﺗﺷﺎرة رﻗم  ،3077ﻓﻲ ﻣدى ﺟواز ﺣﺻول اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ اﺟﺎزة
ﻟﻣراﻓﻘﺔ واﻟدة زوﺟﺗﮫ ﻟﻠﻌﻼج ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج ،وردا ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗﻔﯾد ادارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﺑﺄن ﻗرار ﻣﺟﻠس
اﻟوزراء رﻗم  13ﻟﺳﻧﺔ  2010ﻓﻲ ﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم  11ﻟﺳﻧﺔ
 2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ،ﻗد ﻧص ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة  78ﻣﻧﮫ ﻋﻠﻰ ان" :إﺟﺎزة
ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ -1:ﯾﺟوز ﻟﻠوزﯾر او ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن اﺟﺎزة اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ
ﺑراﺗب اﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺷﮭرﯾن ﻟﻣراﻓﻘﺔ اﯾﺎ ﻣن اﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻼج ﺧﺎرج
اﻟدوﻟﺔ وذﻟك ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ".
وﻣﻔﺎد اﻟﻧص اﻟﻣﺗﻘدم ان اﻟﻣﺷرع ﻗد اﺟﺎز ﻟﻠوزﯾر او ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ
أﯾﺎ ﻣن اﻗﺎرﺑﮫ ﻟﻠﻌﻼج ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ،ﺷرط ان ﺗﻛون درﺟﺔ اﻟﻘراﺑﺔ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ،وذﻟك ﺑﺗوﺻﯾﺔ
ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ.
ﻓﺎﻟﻧص ﺟﺎء واﺿﺣﺎ وﻣﺣددا ﺣﯾث ﻗﺻر اﻟﺣﻖ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ اﻟﻣرﯾض ،ﻓﻲ
ﺣﺎل ﻛون اﻟﻣرﯾض ﺿﻣن اﻗﺎرب اﻟﻣوظف ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻻوﻟﻰ ،وھم )اﻻب ،اﻻم ،اﻻﺑن ،اﻟﺑﻧت،
اﻟزوﺟﺔ( وﺣﺗﻰ اﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ وھم )اﻟﺟد ،اﻟﺟدة ،اﻻﺧوة ،اﻻﺧوات ،اﻻﺣﻔﺎد( وﻟﻣﺎ ﻛﺎﻧت
واﻟدة اﻟزوﺟﺔ ﻟﯾﺳت ﺿﻣن اﻻﻗﺎرب اﻟذﯾن ﺣددھم اﻟﻣﺷرع واﻗﺗﺻر ﺟواز اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺟﺎزة
ﻟﻣراﻓﻘﺗﮭم ﻟﻠﻌﻼج ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ،ﻓﻼ ﯾﺣﻖ ﻟﻠﻣوظف اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ واﻟدة زوﺟﺗﮫ
اﻟﻣرﯾﺿﺔ ﻟﻠﻌﻼج ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ ،ﻟﻌدم اﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﺿﻣن اﻗﺎرﺑﮫ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻻوﻟﻰ وﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ.

) (1اﻟﻣﺎدة )/89أ( ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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ﻟذﻟك ﺗرى ادارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻋدم اﺣﻘﯾﺔ اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺟﺎزة ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض ،ﻟﻣراﻓﻘﺔ
واﻟدة زوﺟﺗﮫ اﻟﻣرﯾﺿﺔ ﻟﻠﻌﻼج ﺑﺎﻟﺧﺎرج وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﺳﻠف ﺑﯾﺎﻧﮫ) .(1
إﺟﺎزة ﻣراﻓﻘﺔ ﻣرﯾض داﺧل اﻟدوﻟﺔ:
أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (83ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف اﻟﻣواطن إﺟﺎزة اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻣدة ﺷﮭر ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ
ﺗوﺻﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ ،وذﻟك ﻟﻣراﻓﻘﺔ زوﺟﮫ اﻵﺧر أو أي ﻣن أﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ )اﻷوﻟﻰ( ﻓﻲ ﺣﺎل
ﺗﻠﻘﻲ اﻟﻌﻼج داﺧل اﻟدوﻟﺔ وﻛﺎﻧت ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣرﯾض ﺗﺳﺗدﻋﻲ ﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﻰ ﻋﻠﻰ أن ﺗﺣﺳب وﻓﻖ ﻣﺎ
ﯾﺄﺗﻲ 15 :ﯾوم اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ﺑراﺗب إﺟﻣﺎﻟﻲ .و 15ﯾوم اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﺧﺻم ﻣن رﺻﯾد إﺟﺎزة اﻟﻣوظف
اﻟﺳﻧوﯾﺔ إن ﻛﺎن ﻟﮫ رﺻﯾد وإن ﻟم ﯾﻛن ﻟﮫ رﺻﯾد ﺗﻌﺗﺑر ﺑدون راﺗب .وﻻ ﯾﺟوز ﺗﻣدﯾدھﺎ ﻟﻣدة أﺧرى.
وﻋﻧد ﻋودة اﻟﻣوظف ﻋﻠﯾﮫ أن ﯾﻘدم ﻟﺟﮭﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﺗﻘرﯾرا ً ﺻﺎدرا ً ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻠﻘﻰ ﻓﯾﮭﺎ
اﻟﻣرﯾض اﻟﻌﻼج ﯾﺗﺿﻣن اﺳم اﻟﻣرﯾض وﺗﺎرﯾﺦ دﺧوﻟﮫ اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﻰ وﻣن ﻛﺎن ﻓﻲ ﻣراﻓﻘﺗﮫ وﺗﺎرﯾﺦ
اﻟﺧروج إذا ﻛﺎن ﻗد أﻧﮭﻰ اﻟﻌﻼج وأﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗطﻠﺑﮭﺎ ﺟﮭﺔ ﻋﻣل اﻟﻣوظف ،ﻓﺈذا ﻟم ﯾﻘدم اﻟﻣوظف ھذا
اﻟﺗﻘرﯾر ﯾﻘوم اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑرﻓﻊ ﺗوﺻﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﻣﺎ
ﻓﯾﮭﺎ إﺣﺎﻟﺗﮫ إﻟﻰ ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺎت) .(2
أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﺈن اﻟﻣﺎدة ) (96ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻗررت ﻟرﺋﯾس
اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ زوﺟﮫ أو أﺣد
أﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ أو أي ﻣﻣن ﯾﻌوﻟﮭم ﺑﺣﻛم ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ أﯾﺎ ً ﻛﺎﻧت درﺟﺔ اﻟﻘراﺑﺔ
داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟدوﻟﺔ) .(3

) (1ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3077ﻟﺳﻧﺔ  (2010ﺑﺗﺎرﯾﺦ  .2010/11/10ﻣدى ﺟواز ﺣﺻول اﻟﻣوظف
ﻋﻠﻰ إﺟﺎزة ﻟﻣراﻓﻘﺔ واﻟدة زوﺟﺗﮫ ﻟﻠﻌﻼج ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (83ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻣذﻛور آﻧﻔﺎً.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (96ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
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ﻛﻣﺎ اﺷﺗرطت ﻟﻣﻧﺢ إﺟﺎزة ﻣراﻓﻖ ﻣرﯾض داﺧل اﻟدوﻟﺔ ﺑﻘﺎء اﻟﻣرﯾض ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﻰ – وﯾﺳﺗﺛﻧﻰ
ﻣن ھذا اﻟﺷرط اﻟﻣرﯾض ﻣن ذوي اﻹﻋﺎﻗﺔ – وﻣﺳﺗﻧد ﯾوﺿﺢ ﻣراﻓﻘﺔ اﻟﻣوظف ﻟﻠﻣرﯾض أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة
اﻟﻌﻼج وﺑﺣد أﻗﺻﻰ ﻋدد ) (2ﻣراﻓﻖ ﻟﻛل ﺣﺎﻟﺔ ،وذﻟك وﻓﻖ اﻟﺿواﺑط اﻟﺗﻲ ﺗﺣددھﺎ داﺋرة اﻟﺻﺣﺔ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻘد أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة )/89ب( أﻧﮫ ﯾﺟوز ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻣﻧﺢ
اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺑراﺗب ﺷﺎﻣل ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ﺷﮭرﯾن ﻟﻣراﻓﻘﺔ زوﺟﮫ أو أﺣد أﻗﺎرﺑﮫ ﺣﺗﻰ اﻟدرﺟﺔ
اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ واﻟذي ﯾﺗﻠﻘﻰ ﻋﻼﺟﺎ ً طﺑﯾﺎ ً داﺧل اﻟدوﻟﺔ ،وﯾﺟوز ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﺗﻣدﯾد ھذه اﻹﺟﺎزة ﺑراﺗب أﺳﺎﺳﻲ
إذا اﻗﺗﺿت اﻟﺿرورة ﻟذﻟك ،وﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺣوال ﯾﺗم ﻣﻧﺢ ھذه اﻹﺟﺎزة أو ﺗﻣدﯾدھﺎ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر
طﺑﻲ ﺻﺎدر ﻋن ﺟﮭﺔ طﺑﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﻣﻌﺗﻣدة) .(2

اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ :اﻹﺟـﺎزة ﺑــدون راﺗـــب
أﺟﺎز اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي أﻧﮫ ﯾﺟوز ﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ أو ﻣن ﯾﻔوﺿﮫ ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف
إﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ﻟﻣدة ﻻ ﺗﺟﺎوز ﺛﻼﺛﯾن ﯾوﻣﺎ ً ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟواﺣدة ﺷرﯾطﺔ أن ﺗﺗوﻓر ﻟدى اﻟﻣوظف أﺳﺑﺎب
ﺟدﯾﺔ ﺗﻘﺗﺿﻲ ﻣﻧﺣﮫ ھذه اﻹﺟﺎزة ،وﺷرﯾطﺔ أن ﯾﻛون ﻗد اﺳﺗﻧﻔذ ﺟﻣﯾﻊ إﺟﺎزاﺗﮫ اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﻻ ﺗﺣﺗﺳب ھذه
اﻹﺟﺎزة ﻣن ﺿﻣن ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف) .(3
ﻛﻣﺎ اﺷﺗرطت اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي ﻟﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب أﻻ ﯾﻛون
ﻟﻠﻣوظف رﺻﯾد ﻣن اﻹﺟﺎزات اﻟﺳﻧوﯾﺔ .وأﻻ ﯾؤﺛر ﻣﻧﺢ اﻹﺟﺎزة ﻋﻠﻰ ﺳﯾر واﻧﺗظﺎم اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺿوء
ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﻌﻣل .وأﯾﺔ ﺷروط أﺧرى ﺗﻘدرھﺎ ﺟﮭﺔ اﻹدارة .ﻛﻣﺎ ﻻ ﺗﺣﺗﺳب ﻣدة اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب
ﻣن ﺿﻣن ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف ﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﺣﺗﺳب ﻋﻧﮭﺎ إﺟﺎزة ﺳﻧوﯾﺔ .وﺗﻌﺗﺑر اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ
واﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل ﻣدة اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ﺟزءا ً ﻣﻧﮭﺎ) .(4

) (1اﻟﻣﺎدة ) (1/98ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة )/89ب( ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
) (3اﻟﻣﺎدة ) (64اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
) (4اﻟﻣﺎدة ) (91ﻣن ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
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أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ ﻓﻘد أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (100ﻣن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ أﻧﮫ
ﯾﺟوز ﺑﻘرار ﻣن رﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﺢ اﻟزوج أو اﻟزوﺟﺔ
إﺟﺎزة ﺑدون راﺗب إذا رﺧص ﻷﺣدھﻣﺎ ﺑﺎﻟﺳﻔر ﻟﻠﺧﺎرج ﻣن ﺟﮭﺔ ﻋﻣﻠﮫ/ﻋﻣﻠﮭﺎ ،ﻋﻠﻰ أﻻ ﺗﺟﺎوز ھذه
اﻹﺟﺎزة ﻣدة ﺑﻘﺎء اﻟزوج اﻟﻣرﺧص ﻟﮫ ﻓﻲ اﻟﺧﺎرج .وﻟرﺋﯾس اﻟﺟﮭﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﺑﻧﺎ ًء ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾﺔ ﻟﺟﻧﺔ
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺑدون راﺗب زﯾﺎدة ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻘﮫ ﻣن إﺟﺎزاﺗﮫ اﻟدورﯾﺔ ﻟﻣدة
ﺷﮭر ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ ﻣﺗﻰ ﺗوﻓرت أﺳﺑﺎب ﺟدﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣوظف ﺗﻘﺗﺿﻲ ﻣﻧﺣﮫ ھذه اﻹﺟﺎزة .وﺗﻌﺗﺑر ﻣدة ﺧدﻣﺔ
اﻟﻣوظف ﻣﺳﺗﻣرة أﺛﻧﺎء ﻣدد اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ،وﺗدﺧل ﻓﻲ ﺣﺳﺎب ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ أو اﻟﻣﻌﺎش
اﻟﺗﻘﺎﻋدي ﻋﻠﻰ أن ﯾﻘوم اﻟﻣوظف ﺑﺗﺳدﯾد ﺣﺻص اﺷﺗراﻛﺎت ﺻﻧدوق اﻟﺗﻘﺎﻋد وﻓﻘًﺎ ﻟﻠﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻧﺎﻓذة
ﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن .ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻌطﻼت اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ واﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧﻠل ﻣدة اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ﺟز ًءا
ﻣﻧﮭﺎ) .(1
وﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻹﻣﺎرة دﺑﻲ ﻓﻘد أﺟﺎزت اﻟﻣﺎدة ) (96ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﺟوز ﺑﻘرار ﻣن اﻟﻣدﯾر
اﻟﻌﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣوظف إﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ﻟﻣدة ﻻ ﺗزﯾد ﻋﻠﻰ ) (60ﺳﺗﯾن ﯾوﻣﺎً ،ﺷرﯾطﺔ أن ﺗﺗوﻓر ﻟدى
اﻟﻣوظف أﺳﺑﺎب ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﺗﻘﺗﺿﻲ ﻣﻧﺣﮫ ھذه اﻹﺟﺎزة ،وأن ﯾﻛون ﻗد اﺳﺗﻧﻔذ رﺻﯾد إﺟﺎزاﺗﮫ اﻟدورﯾﺔ .وﻻ
ﺗﻌﺗﺑر ﻣدة اﻹﺟﺎزة ﺑدون راﺗب ﻣدة ﺧدﻣﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف وﻻ ﯾﺳﺗﺣﻖ ﻋﻧﮭﺎ إﺟﺎزة دورﯾﺔ أو ﺑدل ﺗذاﻛر
اﻟﺳﻔر) .(2

) (1اﻟﻣﺎدة ) (100ﻗرار رﻗم ) (10ﻟﺳﻧﺔ  2020اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
) (2اﻟﻣﺎدة ) (96اﻟﺑﻧد )أ ،ب( ﻣن ﻗﺎﻧون رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
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اﻟﺧﺎﺗﻣﺔ
وﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺣﺎوﻟت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﺗﻌرض ﻟﻣدى أھﻣﯾﺔ اﻟﺣﻘوق ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ
اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،وأھم اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﮭﺎ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟراﺗب واﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت
واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت واﻟﺗرﻗﯾﺎت واﻹﺟﺎزات ،وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ 2008
ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (9ﻟﺳﻧﺔ
 2011واﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ  ،2016وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ ،2018
واﻟﻘﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ واﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم )(10
ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،وﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ  ،2018وﻗد ﺧﻠﺻت ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻟﺗوﺻﯾﺎت
ﻧوردھﺎ ﺗﺑﺎﻋﺎً:
أوﻻً :اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
ﺑﻌد أن ﻓرﻏت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن دراﺳﺔ ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة،
ﺧﻠﺻت إﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 .1ﺗوﺳ����ﻊ اﻟﻣﺷ����رع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﻓﻲ ﺗﻌرﯾﻔﮫ ﻟﻠراﺗب ﺣﯾث ﻟم ﯾﻘﺗﺻ����ر ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب ﻓﺣﺳ����ب وإﻧﻣﺎ
أﺿﺎف إﻟﯾﮫ اﻟﻌﻼوات واﻟﺑدﻻت ،إﺿﺎﻓﺔً إﻟﻰ أن اﻟﻣرﺗب اﻟذي ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﯾرﺗﺑط
ﺑﺎﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻻ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ.
 .2ﻛﻣﺎ ﺗوﺻ����ﻠت اﻟدراﺳ����ﺔ إﻟﻰ أن ھﻧﺎﻟك ﻋدة ﺷ����روط ﯾﺟب أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻟﻛﻲ
ﯾﺳﺗﺣﻖ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟراﺗب ،ﻛﺻدور ﻗرار ﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣوظف ﻣن اﻟﺟﮭﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ وﻣﺑﺎﺷرة
اﻟﻣوظف اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺗﮫ ،واﺳﺗﻣرار اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظف واﻹدارة ،وﻋدم ﺻدور
ﻗرار ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺣرﻣﺎن اﻟﻣوظف ﻣن راﺗﺑﮫ أو ﺟزء ﻣﻧﮫ ﻟﺳﺑب ﻗﺎﻧوﻧﻲ.
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 .3اﻟراﺗب أﺣد اﻟﻌﻧﺎﺻ�ر اﻟﻣﺷ�ﻛﻠﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻷﺳ�ﺎﺳ�ﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،وھو ﻣن أھم اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ
ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ اﻟﻣوظف إذ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ أي ﺧﻠل ﻓﻲ ﻧظﺎﻣﮫ ﻣﺷ��ﺎﻛل إدارﯾﺔ واﻗﺗﺻ��ﺎدﯾﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﺧطﯾرة.
 .4ﻛﻣﺎ ﺗوﺻﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺄن اﻟﻣرﺗب ﯾﻣﺛل أھﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻟﻣﺳﺎﻋدﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻣواﺟﮭﺔ
أﻋﺑﺎء اﻟﺣﯾﺎة ھو وأﻓراد أﺳ����رﺗﮫ ،ﻛﻣﺎ أﺣﺎطﮫ اﻟﻣﺷ����رع ﺑﺳ����ﯾﺎج ﻣن اﻟﺿ����ﻣﺎﻧﺎت ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻧﻊ ﻣن
إﺟراء أي ﺧﺻم ﻋﻠﯾﮫ أو ﺣﺟز أﯾﺔ ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻣﻧﮫ إﻻ ﻓﻲ ﺣدود ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻧﺳب ﯾﺟب اﻻﻟﺗزام ﺑﮭﺎ.
 .5ﻛﻣﺎ ﺗوﺻ���ﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺷ���ﺄن اﻟﻌﻼوة ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻣﺑﻠﻎ ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﻣﺎل ﯾﺿ���ﺎف إﻟﻰ ﻣرﺗب اﻟﻣوظف
ﻓﺗؤدي إﻟﻰ رﻓﻊ اﻟﻣرﺗب اﻷﺳ��������ﺎﺳ�������ﻲ ﻟﻠﻣوظف وھﻲ ﺗﻣﻧﺢ ﻋﺎدة ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ذوي اﻟرواﺗب
اﻟﻣﺗﺻﺎﻋدة دون أﺻﺣﺎب اﻟرواﺗب اﻟﻣﻘطوﻋﺔ أو ﻛﺑﺎر ﻣوظﻔﻲ اﻟدوﻟﺔ ﻣن اﻟرواﺗب اﻟﺛﺎﺑﺗﺔ.
 .6ﻛﻣﺎ ﺗﻌﻧﻰ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﺟوھرھﺎ ﻧﻘل اﻟﻣوظف ﻓﻲ إطﺎر اﻟوظﺎﺋف اﻟداﺋﻣﺔ ﻓﻲ
اﻟدوﻟﺔ ﻣن ﻣرﻛزه اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺣﺎﻟﻲ إﻟﻰ ﻣرﻛز وظﯾﻔﻲ أﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﺳ�������ﺗﯾﻔﺎء ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت
ﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ ،واﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ أن ﺗﺟﻌﻠﮫ ﻓﻲ وﺿﻊ ﻣﺎدي أﻓﺿل ﻣﻣﺎ ﻛﺎن ﻋﻠﯾﮫ ﻗﺑل
اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
 .7ﯾﻌد اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣن أھم اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻣﺣﻔزة
ﻟﻠﻣوظف ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳ���ﯾن أداﺋﮫ وإﺗﻘﺎن ﻋﻣﻠﮫ وﺷ���ﺣذ ﻗدراﺗﮫ ﻟﻠوﺻ���ول إﻟﻰ أﻋﻠﻰ ﻣراﺗب اﻟﺳ���ﻠم
اﻹداري.
 .8ﺧﻠﺻت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﻔﺎدھﺎ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻻ ﺗﻛون إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﺷﺎﻏرة ،وذﻟك ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺗﻧظﯾم
اﻟﺳﻠﯾم ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﺗرﺗﯾب اﻟوظﺎﺋف وﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ.
ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :اﻟﺗوﺻﯾﺎت
ﺑﻌد أن ﻓرﻏت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن دراﺳﺔ ﺣﻘوق اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة،
ارﺗﺄت أن ﺗوﺻﻲ ﻓﻲ اﻟﺧﺗﺎم ﺑﻌدة ﺗوﺻﯾﺎت ،وﻟﻌل ﻣن أھﻣﮭﺎ:
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 .1ﺗوﺻﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﻧﺷر اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻛﻲ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم
ﻣﻌرﻓﺔ ﻛﺎﻓﺔ ﺣﻘوﻗﮫ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟراﺗب واﻟﻌﻼوات واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺗرﻗﯾﺎت واﻹﺟﺎزات ﻣﻣﺎ ﯾؤدي
إﻟﻰ ﺳﻼﺳﺔ اﻟﻌﻣل وﯾﺣﻔزه ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺟﺎز ﺑﺳﺑب ﺷﻔﺎﻓﯾﺔ اﻟﻘواﻧﯾن واطﻣﺋﻧﺎﻧﮫ إﻟﻰ اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ
ﻛﺎﻓﺔ ﺣﻘوﻗﮫ وﻋدم اﻧﺗﻘﺎﺻﮭﺎ.
 .2ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ إﺗﻣﺎم اﻟدراﺳﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻧﺷودة ﻣن ﻗﺑل
اﻟوزارات واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﮭﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺧدم اﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم ﻟﻠدوﻟﺔ.
 .3ﺗوﺻﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي أن ﯾﻛون ھﻧﺎﻟك ﻧص واﺿﺢ وﺻرﯾﺢ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﺣﻘوق
اﻟﻣوظف أﺛﻧﺎء اﻟﺣﺟر اﻟﻌﺎم واﻧﺗﺷﺎر اﻷوﺑﺋﺔ واﻟذي ﻗد ﯾطول ﻷﺷﮭر وذﻟك ﻟﺣﻔظ ﺣﻘوق اﻟﻌﺎﻣل
ﻣن اﻟﺧﺻوﻣﺎت ﻣن طرف اﻟﻌﻣل او اﻧﮭﺎء اﻟﺧدﻣﺎت.
 .4رﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻋن طرﯾﻖ ﺣواﻓز وﻣﻛﺎﻓﺂت ﻋن اﺗﻣﺎم اي ﺷﮭﺎده او دوره
ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﮫ ،ﻓﻘد اﺗﺎح اﻟﻣﺷرع اﻻﺗﺣﺎدي اﻹﺟﺎزة اﻟدراﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن واﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﺑﮭدف
ﺗطوﯾر اﻟﻘدرات اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم.
 .5ﺗوﺻﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ ﺑﺎﻟﺗطرق ﻟﻠﺗﺣول اﻟرﻗﻣﻲ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ وﻛﺗﺎﺑﮫ اﻟﻧﺻوص
اﻟواﺿﺣﺔ ﺑﺷﺄن اﻟﻌﻣل ﻋن ﺑﻌد وﺗﻘﯾﯾم اﻻداء ﻣﻣﺎ ﯾؤدي ﻟﺣﻔظ اﻟﺣﻘوق واﺳﺗﻣرارﯾﮫ اﻻﻧﺗﺎج
ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﮫ.
 .6ﺗوﺻﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻣﺷرع اﻹﻣﺎراﺗﻲ اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﺣﻘوق اﻟﻣوظف ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻔﻘد اﻟطرف اﻻﺧر
ﺳواء )زوج او زوﺟﮫ( وﯾﻛون ﻟﮭم اﺑﻧﺎء ﺣﯾث ﺗﺿﻣن وﺗراﻋﻲ اﻟﻘواﻧﯾن ھذا اﻟظرف اﻟﺧﺎص
واﻟﻣوازﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻣل وﺗرﺑﯾﮫ اﻻﺑﻧﺎء ﻛوﻧﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ ھذا اﻟﻣوظف ﻓﻘط ﻟﻔﻘده ﺷرﯾﻛﮫ.
 .7ﺗوﺻﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﯾﺗم ﻣﻧﺢ إﺟﺎزة ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﯾوﻟد ﻟﮭﺎ طﻔل ﻣن ذوي اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت
اﻟﺧﺎﺻﺔ وذﻟك ﺑﻌد إﺟﺎزة اﻟوﺿﻊ ،ﻛﻲ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﮭﺎ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ طﻔﻠﮭﺎ ،وﯾﺟوز ﺗﻣدﯾدھﺎ إﻟﻰ ﻣدة ﺳﻧﺔ
إذا اﻗﺗﺿت اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ذﻟك وﺑﻣوﺟب اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟطﺑﯾﺔ.
 .8ﻛﻣﺎ ﺗﮭﯾب اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﻣﻧﺢ إﺟﺎزة ﻣراﻓﻖ ﻟواﻟد أﺣد اﻟزوﺟﯾن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎره ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ.
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اﻟﻣراﺟﻊ
أوﻻً :اﻟﻛﺗب
 .1أﺣﻣد طﮫ ﺧﻠف ﷲ ،اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻘوﺑﺎت ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺷروق ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،
.2011
 .2إﺳﻣﺎﻋﯾل اﻟﺧﻠﻔﻲ ،اﻟﺑدﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ،اﻟوﻓﺎء ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻹﻋﻼم ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1998 ،
 .3أﺷرف ﺣﺳﯾن ﻋطوة ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ طﺑﻘﺎ ً ﻷﺣدث اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻓﻲ
دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة.2013 ،
 .4اﻋﺎد ﻋﻠﻲ ﺣﻣود اﻟﻘﯾﺳﻲ ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط ،1أﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﺷرطﺔ دﺑﻲ ،دﺑﻲ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2004 ،
 .5أﻧور أﺣﻣد رﺳﻼن ،اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،ج ،2دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،
اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1997 ،
 .6ﺑوﻋﻼم اﻟﺳﻧوﺳﻲ ،ﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،أﺣﻛﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ
ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ،دار اﻟﻧﺷر اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ ،اﻟدار
اﻟﺑﯾﺿﺎء ،اﻟﻣﻐرب.2001 ،
 .7ﺗوﻓﯾﻖ ﺣﺳن ﻓرج ،اﻟﻣدﺧل ﻟﻠﻌﻠوم اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون ،واﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺣﻖ،
ط ،3اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،ﺑﯾروت ،ﻟﺑﻧﺎن.1993 ،
 .8ﺣﺳن ﻛﯾرة ،أﺻول ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل ،ﻋﻘد اﻟﻌﻣل ،ط ،3ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر،
.1979
 .9ﺣﻣدي أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ،اﻟﺷﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط،1
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2013 ،
 .10رﺷﺎ ﻋﺑد اﻟرزاق ﺟﺎﺳم اﻟﺷﻣري ،اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ
واﻟﻘﺎﻧون اﻟوﺿﻌﻲ ،ط ،1اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ ﻟﻺﺻدارات اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ.2016 ،
 .11رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،اﻹدارة اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﯾدراﻟﯾﺔ ،دراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗطﺑﯾﻖ ﻋﻠﻰ
اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط ،1ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﯾن ،أﺑوظﺑﻲ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.1988 ،
 .12زھدي ﯾﻛن ،اﻟﻘﺿﺎء اﻹداري ﻓﻲ ﻟﺑﻧﺎن وﻓرﻧﺳﺎ ،ط ،1دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر،
.1982
 .13ﺳﺎﻣﻲ ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ،ﻣﻧﺎزﻋﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر.2000 ،
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 .14ﺳﻌد ﻧواف اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ،وﻓﻘﺎ ً ﻷﺣدث اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت وأﺣﻛﺎم اﻟﻘﺿﺎء
وﻗرارات ﻣﺟﻠس اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر.2007 ،
 .15ﺳﻠﯾﻣﺎن ﻣﺣﻣد اﻟطﻣﺎوي ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،ج ،2دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ،
اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1973 ،
 .16ﺷرﯾف ﯾوﺳف ﺧﺎطر ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة،
ﻣﺻر.2011 ،
 .17ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز ﺑن ﻣﺣﻣد اﻟﺻﻐﯾر ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﺑﯾن اﻟﺗﺷرﯾﻌﻲ اﻟﻣﺻري واﻟﺳﻌودي ،ط،1
اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ ﻟﻺﺻدارات اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.2015 ،
 .18ﻋدﻧﺎن ﺳرﺣﺎن؛ وآﺧرون ،أﺣﻛﺎم ﻗﺎﻧون ﺗﻧظﯾم ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻻﺗﺣﺎدي رﻗم  8ﻟﺳﻧﺔ 1980
وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2012 ،
 .19ﻋﺻﺎم ﻋﻠﻲ اﻟدﺑس ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﮫ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط،1
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2015 ،
 .20ﻋﻣﺎر ﺑن ﻋﺑد ﷲ اﻟﻌﻣﺎر ،اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﻌﻣل وﺣدات اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺟﮭزة اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﻠك ﻓﮭد اﻟوطﻧﯾﺔ ،اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ.2014 ،
 .21ﻋﻠﻲ ﺧطﺎر ﺷطﻧﺎوي ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،ط ،1دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،ﻋﻣﺎن،
اﻷردن.2009 ،
 .22ﻋﺻﻣت اﻟﺷﯾﺦ ،اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ﺑﯾن اﻟﺣﻖ واﻟواﺟب ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ،
ط ،2دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1999 ،
 .23ﻣﺎﺟد راﻏب اﻟﺣﻠو ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر،
.1994
 .24ﻣﺎزن ﻓﺎرس رﺷﯾد ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،اﻷﺳس اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ ،ط ،3ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺑﯾﻛﺎن ،اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ.2009 ،
 .25ﻣﺎزن ﻟﯾﻠو راﺿﻲ ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧون ،اﻹداري ،اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ،اﻟﺿﺑط
اﻹداري ،اﻟﻣرﻓﻖ اﻟﻌﺎم ،اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻷﻣوال اﻟﻌﺎﻣﺔ ،اﻟﻘرار اﻹداري.2015 ،
 .26ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﺳط ،اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.2016 ،
 .27ﻣﺣﻣد رﻓﻌت ﻋﺑد اﻟوھﺎب ،اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة،
اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،ﻣﺻر.2012 ،
 .28ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ ،اﻻﺣﺗراف اﻹداري اﻟﺣﻛوﻣﻲ ،ط ،1دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻘﺎھرة،
ﻣﺻر.2014 ،
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 .29ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم ﺟﻌﻔر ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر
واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1973 ،
 .30ﻣﺣﻣد ﺑن دﻟﯾم اﻟﻘﺣطﺎن ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﻧﺣو ﻣﻧﮭﺞ اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل ،ط ،2اﻟﻌﺑﯾﻛﺎن
ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟرﯾﺎض ،اﻟﺳﻌودﯾﺔ.2008 ،
 .31ﻣﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻧﺻوري ،اﻟﺣﻘوق اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧون
اﻟدوﻟﻲ ،ط ،1ﻣرﻛز ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻔﻛر ﻟﻠدراﺳﺎت واﻷﺑﺣﺎث.2015 ،
 .32ﻣﺣﻣد ﯾﺣﯾﻰ أﺣﻣد ﻛرج ،ﺣﻘوق وﺣرﯾﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراه ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﯾروت،
ﻟﺑﻧﺎن.2002 ،
 .33ﻣﺣﻣود ﺻﺎﻟﺢ ،ﺷرح ﻗﺎﻧون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣدﻧﯾﯾن ﺑﺎﻟدوﻟﺔ ،ط ،1ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،
ﻣﺻر.1996 ،
 .34ﻣﺣﻣود ﻋﺎطف اﻟﺑﻧﺎ ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ اﻷﻣوال اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1دار
اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.1992 ،
 .35ﻣﺣﯾﻲ اﻟدﯾن اﻟﻘﯾﺳﻲ ،ﻣﺑﺎدئ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري اﻟﻌﺎم ،ط ،1ﻣﻧﺷورات اﻟﺣﻠﺑﻲ اﻟﺣﻘوﻗﯾﺔ ،ﺑﯾروت،
ﻟﺑﻧﺎن.1999 ،
 .36ﻣﺻطﻔﻰ أﺑو زﯾد ﻓﮭﻣﻲ ،اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ،دار اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟدﯾدة ،اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،
ﻣﺻر.1997 ،
 .37ﻣوﺳﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﺷﺣﺎدة ،اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻓﻘﺎ ً ﻟﻠﻣرﺳوم
اﻟﻣﻌدل ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم  11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
وﻻﺋﺣﺗﮫ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ رﻗم  13ﻟﺳﻧﺔ  ،2010واﻟﻘرارات اﻟوزارﯾﺔ اﻟﺻﺎدرة اﺳﺗﻧﺎدا ً ﻟﮭذا اﻟﻣرﺳوم
ﺑﻘﺎﻧون ،ط ،1إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن ،2011،ص.201
 .38ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ﺷرح ﻟﻘﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ رﻗم  21ﻟﺳﻧﺔ  ،2001ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2008 ،
 .39ﻧواف ﻛﻧﻌﺎن ،اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺄدﯾﺑﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ،ط ،1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ،اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2008 ،
 .40ھﺎﻟﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺷﻌث ،أﺻول اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،ط،1
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،اﻟﻌﯾن ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2013 ،
 .41وﻟﯾد ﺳﻌود اﻟﻘﺎﺿﻲ ،ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،ط ،1دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،
ﻋﻣﺎن ،اﻷردن.2012 ،
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ﺛﺎﻧﯾﺎ ً :اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
 .1أﺣﻣد ﻣﻔﻠﺢ ﻓﮭد اﻟﺑﯾدان ،ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل أداء اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ
ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾن اﻷردﻧﻲ واﻟﻛوﯾﺗﻲ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن،
.2013
 .2ﺣﺎﺗم ﺑن ﻛرﯾﻣﺔ؛ ﺳﻔﯾﺎن ﺑن ﻋﻣﺎرة ،ﺣﻘوق اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﻣواﺟﮭﺔ ﺳﻠطﺔ اﻹدارة ،رﺳﺎﻟﺔ
ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻدي ﻣرﺑﺎح ،ورﻗﻠﺔ ،اﻟﺟزاﺋر.2017 ،
 .3ﺧﺎﻟد ﺣﻣﺎد ﻣﺣﻣد اﻟﻌﻧزي ،اﻟﻧظﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻷردن
واﻟﻛوﯾت ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺷرق اﻷوﺳط ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن.2012 ،
 .4ﻣﺣﻣد ﺷطﯾط اﻟﺧﯾﯾﻠﻲ ،ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ )اﻟﺗرﻓﯾﻊ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﺗﺣدة ﻣﻊ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ ،رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت
اﻟﻌﻠﯾﺎ ،ﻋﻣﺎن ،اﻷردن.2006 ،
ﺛﺎﻟﺛﺎ ً :اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
 .1رﻣﺿﺎن ﻣﺣﻣد ﺑطﯾﺦ ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﻣوﻣﯾﯾن ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ
اﻹدارﯾﺔ ،اﻟﻘﺎھرة ،ﻣﺻر.2009 ،
 .2ﺷﻌﺑﺎن رأﻓت ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف ،ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظف اﻟﻌﺎم ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ،
اﻟﺷﺎرﻗﺔ ،اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة.2011 ،
راﺑﻌﺎً :اﻟﻤﺠﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
 .1اﻧﺳﺎم ﻋﻠﻲ ﻋﺑد ﷲ ،ﺣﻣﺎﯾﺔ ﺣﻖ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،ﻣﺟﻠﺔ اﻟراﻓدﯾن ﻟﻠﺣﻘوق ،اﻟﻣﺟﻠد ،12
اﻟﻌدد  ،2012 ،54ص.286-270
 .2ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن ﻋﻠﻲ إﺑراھﯾم ﻏﻧﯾم ،اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﺿوء ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة وﻗﺎﻧون اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﻲ
 ،2016/2015ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻧدوة ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ،2017 ،ص.115-108
 .3ﻋﺗﯾﻘﺔ ﻣﻌﺎوي ،اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠراﺗب ،ﻣﺟﻠﺔ اﻻﺟﺗﮭﺎد ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ،
اﻟﻣﺟﻠد  ،8اﻟﻌدد  ،2018 ،1ص.69-56
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ﺧﺎﻣﺳﺎ ً :اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت
 .1اﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2008ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ ﺑﺎﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (9ﻟﺳﻧﺔ  2011واﻟﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون
اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (17ﻟﺳﻧﺔ .2016
 .2ﻣرﺳوم رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  2017ﺑﺷﺄن إﺟﺎزة اﻷﻣوﻣﺔ واﻟوﺿﻊ واﻟرﻋﺎﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﺎت ﻓﻲ
ﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ.
 .3ﻗﺎﻧون رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2016ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
 .4ﻗﺎﻧون إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻛوﻣﺔ دﺑﻲ رﻗم ) (8ﻟﺳﻧﺔ .2018
 .5ﻗﺎﻧون اﺗﺣﺎدي رﻗم ) (7ﻟﺳﻧﺔ  1999ﻟﻠﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
 .6ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (1ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻼﺋﺣﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺳوم ﺑﻘﺎﻧون اﺗﺣﺎدي
رﻗم ) (11ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ وﺗﻌدﯾﻼﺗﮫ.
 .7ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (23ﻟﺳﻧﺔ  2012ﺑﺷﺄن اﻋﺗﻣﺎد ﺟداول اﻟرواﺗب ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ
اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺟدول رﻗم ) (1ﺑﺷﺄن رواﺗب اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن ﺑﺎﻟوزارات واﻟﺟﮭﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ
اﻟﺧﺎﺿﻌﺔ ﻷﺣﻛﺎم ﻗﺎﻧون اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
 .8ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (18ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺑﺷﺄن ﻧظﺎم ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻣوظﻔﻲ
اﻟﺣﻛوﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ.
 .9ﻗرار اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﻧﻔﯾذي رﻗم ) (6ﻟﺳﻧﺔ  2020ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻣوظﻔﻲ ﺣﻛوﻣﺔ
دﺑﻲ.
 .10ﻗرار ﻣﺟﻠس اﻟوزراء رﻗم ) (14ﻟﺳﻧﺔ  1982ﻓﻲ ﺷﺄن ﻧظﺎم إﺳﻛﺎن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻻﺗﺣﺎدﯾﯾن
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ إﻣﺎرة أﺑوظﺑﻲ.
 ، .11اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوﯾﺔ.2016 ،
ﺳﺎدﺳﺎ ً :اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ واﻟﻔﺗﺎوى
 .1ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ،طﻌن إداري رﻗم  40ﻟﺳﻧﺔ  ،2018س 12ق.أ ،ﺟﻠﺳﺔ
.2018/9/24
 .2ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌﻧﺎن رﻗم  7 ،6ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ
) 2018/2/26إداري(.
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 .3ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض أﺑوظﺑﻲ) ،اﻟطﻌن رﻗم  58ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ 2018/10/15
)إداري(.
 .4اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  3ﻟﺳﻧﺔ  2018س  12ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ 2018/2/25
)ﻣدﻧﻲ(.
 .5ﺣﻛم اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  4ﻟﺳﻧﺔ  2018س 12ق.أ(ﺟﻠﺳﺔ 2018/3/28
)إداري(.
 .6اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  403ﻟﺳﻧﺔ  (2016إداري ﻟﺳﻧﺔ  2017ﺑﺗﺎرﯾﺦ
.2017/01/18
 .7اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  34ﻟﺳﻧﺔ  2016س  11ق .أ( ﺟﻠﺳﺔ 2017/1/30
)إداري(.
 .8اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  937ﻟﺳﻧﺔ  (2017إداري ،ﻟﺳﻧﺔ  2018ﺑﺗﺎرﯾﺦ 09
.2018/ 05/
 .9اﻟﻣﺣﻛﻣﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ) ،اﻟطﻌن رﻗم  425ﻟﺳﻧﺔ  (2012ﺟﻠﺳﺔ اﻷرﺑﻌﺎء اﻟﻣواﻓﻖ  19ﻣن
دﯾﺳﻣﺑر ﺳﻧﺔ .2012
 .10ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﻧﻘض ﻣن دواﺋر اﻟﻣواد اﻟﻣدﻧﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ) ،اﻟطﻌن رﻗم  1042ﻟﺳﻧﺔ
 2011س 5ق.أ( ﺟﻠﺳﺔ ) 2011/11/23إداري(.
 .11ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز دﺑﻲ )اﻟطﻌــن رﻗــم  68ﻟﺳﻧﺔ  (2020ﻣدﻧﻲ ،ﺟﻠﺳﺔ .2020/05/14
 .12ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز دﺑﻲ) ،اﻟطﻌــن رﻗــم  37ﻟﺳﻧﺔ  (2017ﻣدﻧﻲ ،ﺟﻠﺳﺔ .2017-03-16
 .13ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3057ﻟﺳﻧﺔ .2010
 .14ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  18203/3/2/3ﻟﺳﻧﺔ  2015ﺑﺗﺎرﯾﺦ
.2015/09/27
 .15ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3147ﻟﺳﻧﺔ  2011ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2011/10/17
 .16ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  2979/ 3/2/1/7369ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2009/08/02
 .17ﻓﺗﺎوى إدارة اﻟﻔﺗوى واﻟﺗﺷرﯾﻊ ،رﻗم اﻟﻘﯾد  3077ﻟﺳﻧﺔ  (2010ﺑﺗﺎرﯾﺦ .2010/11/10
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ﺳﺎﺑﻌﺎ ً :اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﻧﻛﺑوﺗﯾﺔ )اﻹﻧﺗرﻧت(
 .1إﻣﺎرات اﻟﯾوم .اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ :ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ً ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ ً .ﺗﺎرﯾﺦ دﺧول اﻟﻣوﻗﻊ-12 :
ﯾﻧﺎﯾر .2020-اﻟﻣوﻗﻊ:
https://www.emaratalyoum.com/local-section/accidents/201112-01-1.441690

